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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Gestión de Personal,  específicamente 
Protección Social y discapacidad. El objetivo  fundamental es identificar  nivel de inserción real 
laboral de  discapacitados, a fin de   concientizar al gobierno en la implementación de políticas del 
mercado laboral para discapacitados. El ambiente  laboral  como factor de riesgo y la baja 
satisfacción;  motiva a probar que la inversión ergonómica empresarial, no permite  inserción 
laboral  e incumplen la ley de contratación. Ramón de Lucas Ortueta dice: el difícil proceso de 
vinculación del nuevo colaborador con discapacidad y  el informe CONADIS 2005 considera 
discapacitado a toda persona con algún tipo de deficiencia  física o mental  permanente; tratado en 
dos capítulos: Discapacidad e Inserción Laboral. Investigación descriptiva,  enfoque mixto, con 
método Inductivo- Deductivo y Descriptivo. A una muestra de cincuenta personas con 
discapacidad  se ha valorado   satisfacción laboral (Condiciones físicas del trabajo, 
compañerismo…);  se ha evidenciado satisfacción laboral  media y elevada, a pesar de las 
condiciones de trabajo, la mayoría ubicados en  servicios generales y área operativa  
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sensitize the government to implement policies for these people, ergonomics of the companies do 
not allow the hiring of disabled, break the law and foster a work environment with risk and low 
satisfaction. Ramón de Lucas Ortueta says: the difficult process of entailment of new disabled 
worker and the report issued by CONADIS 2005 considered disabled any person with physical and 
mental disabilities impairment, contains two chapters: disability and job placement. Descriptive 
research, mixed approach with Inductive-Deductive method and descriptive. A sample of fifty 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
 La presente investigación tiene como objetivo central identificar cuáles son los niveles reales de 
inserción laboral de las personas con capacidades especiales o discapacitados en las empresas 
privadas e instituciones públicas como: Petroecuador, EMMAP, Cronix, Hotel Colón, LAAR 
Seguridad y CNT de la Provincia de Pichincha, teniendo el precedente que muchas personas 
jóvenes, con  diferentes discapacidades terminan sus estudios y regresan a sus casas a la 
desocupación. Las adultas en su mayoría, realizan actividades domésticas en sus hogares o de 
amistades, sin un reconocimiento económico, en el mejor de los casos, con un salario inferior al de 
ley.  
 
Las necesidades de las personas con discapacidad son las mismas que tenemos nosotros por tanto 
tienen el mismo derecho y oportunidad de acceder a una remuneración por un trabajo realizado, 
además de que les resulta beneficioso a los discapacitados rodearse de gente diferente en el ámbito 
laboral porque se dan cuenta de que son útiles a la sociedad y que son seres humanos comunes y 
corrientes que simplemente tienen otra forma diferente de organizar su vida. 
 La inserción laboral de estas personas  a las diferentes organizaciones es la suma de acciones, 
estrategias, metodologías y esfuerzos comunes de la constitución de Estado Ecuatoriano y el 
Código del Trabajo que han influido y facilitado el desarrollo de actividades en un empleo 
ordinario mejorando las condiciones de vida de un discapacitado. 
Uno de los motivos por los cuales no se contrata a personas discapacitadas en las empresas es 
porque el empleador no puede encontrar personas discapacitadas con el perfil adecuado que 
requiere el puesto vacante, siendo esto un impedimento en lo que se refiere al acatamiento de la 
norma legal según lo expresado por los representantes de las cámaras de industrias, comercio, 
turismo entre otras.  
Las personas con discapacidad tienen la oportunidad de demostrar sus habilidades, de ser personas 
útiles y productivas capaces de realizar cualquier actividad encomendada. 
DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
Formulación del problema 
 
       Preguntas: 
- ¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con capacidades 
especiales en las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha?. 
- ¿Las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha contratan a personas con 
capacidades especiales para cumplir con la ley o realizan una inserción laboral verdadera?. 
- ¿Las personas con capacidades especiales que trabajan en las empresas e instituciones   de   
la   Provincia de Pichincha se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo?. 
- ¿Personal con qué tipo de capacidades especiales prefieren contratar las empresas e 
instituciones de la Provincia de Pichincha?. 
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OBJETIVOS 
 
General 
- Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con 
capacidades especiales en las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha. 
 
Específicos 
 
- Determinar si las empresas privadas e instituciones públicas como: Petroecuador, 
EMMAP, Cronix, Hotel Colón, LAAR Seguridad y CNT de la Provincia de Pichincha, 
realizan una inserción laboral efectiva de las personas con capacidades especiales o son 
contratadas por cumplir con la ley. 
- Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con capacidades 
especiales que laboran en empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha. 
- Establecer con qué tipo de capacidades especiales prefieren al personal las empresas 
privadas e instituciones públicas como: Petroecuador, EMMAP, Cronix, Hotel Colón, 
LAAR Seguridad y CNT de la Provincia de Pichincha para la contratación. 
- Determinar si es que las personas con capacidades especiales realizan en las empresas e 
instituciones actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de 
actividades. 
- Brindar capacitación al personal con capacidades especiales para mejorar su inserción 
laboral. 
 
JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Esta investigación forma parte de un proyecto macro de un equipo de trabajo conformado por seis 
estudiantes y cuatro investigadores que realizaran la investigación en empresas e instituciones de la 
Provincia de Pichincha. 
Adicionalmente la investigación cuenta con una línea base de los resultados obtenidos de una 
primera etapa de la misma realizada en el año 2010 – 2011 por el Instituto de Investigación y 
Posgrado de la Facultad.  
La visión que tenemos de la persona con discapacidad ha variado con el paso de los años, 
anteriormente veíamos que estas personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de socializar 
y mucho menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y los gobiernos van 
tomando mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que las ciudades sean lugares más 
amables hacia la persona que vive con una discapacidad. 
Encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes en la política, empresarios 
destacados, músicos, deportistas, artistas, etc. 
La inserción laboral de personas con discapacidad ofrece importantes ventajas competitivas para 
las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores niveles de productividad 
(hasta el 35% más) en el personal con discapacidades en relación al resto de empleados. Además 
normas internacionales como la certificación SA 8000- señalan la importancia del cumplimiento de 
la ley y la responsabilidad social como parámetros irrestrictos de calidad. 
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Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 millones de 
personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de los 
cuales el 80% viven en zonas rurales de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen acceso muy 
limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los servicios básicos y especializados  
que requieren para su bienestar. 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros para 
las personas con discapacidad, alcanzan entre el 3 o 4%. 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de discapacidad, 
de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados permanentes. De 
esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. El 50% de estas personas  tienen un 
ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no tienen acceso a la educación mientras 
que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% tienen educación secundaria y tan solo el 
8% acceden a la formación universitaria. (1 Cifras del CONADIS 2005). 
 La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de discriminación a 
las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de trabajo, como en la 
educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en empleos precarios con 
bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección social de ningún tipo. 
La Constitución De La República establece: 
Art 11.2 
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, ident idad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, 
discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, temporal o 
permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o 
ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminación. 
El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de los 
titulares de derechos que se encuentren en situaciones de desigualdad. 
Art 35. 
Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
discapacidad,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastróficas o 
de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos público y privado. 
La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de riesgo, las víctimas de 
violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. El estado 
prestara especial protección a las personas en condición de doble vulnerabilidad. 
Art 47.  
Especialmente reconoce a las personas con discapacidad: 
- La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de 
salud. 
4 
 
- La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas. 
- Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
- Exenciones en el régimen tributario. 
- El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
- Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
- Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
- Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
- La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
- El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
- El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
- Ley reformatoria al código de trabajo 
 
Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 
trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 
permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición física y 
aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y diversidad de 
discapacidad, en el primer año de vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en 
el registro oficial. 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
Factibilidad: 
La investigación es factible de realizarse porque se cuenta con un equipo de investigación 
perfectamente estructurado constituido por cuatro investigadores y seis estudiantes pasantes de la 
especialidad de Psicología Industrial que realizaran este trabajo como tesis para la obtención de su 
título. 
Se cuenta además con el respaldo bibliográfico necesario, la accesibilidad a las empresas a 
investigarse y los recursos económicos que demanda la investigación. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
EP PETROECUADOR 
 
ANTECEDENTES 
       Es una empresa 100% pública, creada el 6 de abril de 2010, con Decreto Ejecutivo No. 315, 
para gestionar el sector hidrocarburífero mediante la exploración, explotación, transporte, 
almacenamiento, industrialización y comercialización de hidrocarburos, con alcance nacional e 
internacional, siempre con preservación del  medio ambiente, su historia data de 40 años atrás. 
RESEÑA HISTÓRICA  
       El petróleo existe en Ecuador desde antes de la Colonia. Sus primeros afloramientos fueron 
descubiertos por los indígenas en la costa sur ecuatoriana, en la actual provincia de Santa Elena. Es 
allí donde empiezan las primeras actividades hidrocarburíferas en el país, en 1911, con la 
perforación del primer pozo petrolero, el Ancón # 1, ejecutado por la empresa inglesa Anglo 
Ecuadorian.Oil.Fields. 
En 1921, la compañía Leonard Exploration Company recibió en concesión más de dos millones de 
hectáreas para prospección petrolera en la región amazónica ecuatoriana, que no culminó su 
trabajo. A esta empresa, se sumaron otras tantas como la Royal Dutch Shell, Standar Oil o Minas y 
Petróleos del Ecuador, que iniciaron con sus estudios, el descubrimiento de la Cuenca Oriente y sus 
grandes potenciales de reservas de hidrocarburos. Según: página web de EP Petroecuador.ec 
MISIÓN 
       "La empresa Pública de Hidrocarburos del Ecuador EP PETROECUADOR con las 
subsidiarias que creare, gestionará el sector hidrocarburífero mediante la exploración, explotación, 
transporte, almacenamiento, industrialización y comercialización de hidrocarburos, con alcance 
nacional, internacional y preservando el medio ambiente ; que contribuyan a la utilización racional 
y sustentable de los recursos naturales para el desarrollo integral, sustentable, descentralizado y 
desconcentrado del Estado, con sujeción a los principios y normativas previstas en la Constitución 
de la República, la Ley Orgánica de Empresas Públicas, la Ley de Hidrocarburos y Marco Legal 
ecuatoriano que se relacione a sus específicas actividades".    
VISIÓN  
       "Ser la Empresa Pública que garantice el cumplimiento de metas fijadas por la política 
nacional y reconocida internacionalmente por su eficiencia empresarial de primera calidad en la 
gestión del sector hidrocarburífero, con responsabilidad en el área ambiental y conformada por 
talento humano profesional, competente y comprometido con el País"  
 
POLÍTICA EMPRESARIAL 
 
1. Mantener la relación reservas-producción. 
2. Incrementar el nivel de producción nacional de petróleo y derivados. 
3. Garantizar el transporte y almacenamiento seguro de petróleo desde los centros de producción 
hasta el consumo. 
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4. Garantizar el almacenamiento y transporte de los derivados de petróleo y GLP con oportunidad, 
calidad, seguridad, y protección al medio ambiente. 
5. Regular la participación en la comercialización de derivados y GLP captando en cuatro años el 
30%.  
6. Contribuir al desarrollo organizacional. 
7. Desarrollar el talento humano en áreas técnicas, administrativas y operativas.  
8. Contribuir en la implantación del Plan de Soberanía Energética. 
9. Participar en la comercialización de hidrocarburos y derivados al usuario final en mercados 
internacionales.  
10. Priorizar la prevención de los impactos ambientales en coordinación con las gerencias. 
11. Asumir la responsabilidad social corporativa en el  área de influencia de EP. 
12. Asumir el manejo de contingencias y remediación de los pasivos ambientales.  
13. Consolidar institucionalmente el Sistema de Seguridad Integral. 
 
EMAAP 
ANTECEDENTES 
       Somos la dependencia municipal encargada de la gestión del agua en el Distrito Metropolitano 
de Quito, desde la captación en las fuentes hasta el manejo de las aguas residuales urbanas pasando 
por todo el proceso de conducción, potabilización, distribución y recolección de las aguas servidas. 
RESEÑA HISTÓRICA  
       Desde la época colonial se comienzan a establecer normas regulatorias sobre el manejo del 
agua en Quito. Es así que en el año de 1535, el Cabildo de Quito tuvo la potestad de legislar el uso 
de las aguas que descendían del Pichincha y las embalsadas en las lagunas para que no fueran 
utilizadas al azar nial capricho de los dueños de las estancias. En 1887, se contaba ya con el primer 
sistema de conducción del agua proveniente de El Atacazo, que se trataba de una acequia llamada 
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posteriormente El Canal Municipal, que conducía el agua a fuentes públicas de donde los aguateros 
la acarreaban hacia los hogares en pesados pondos de barro. 
       En 1902, el Congreso de la República inició la construcción de obras para el abastecimiento de 
agua potable, para lo cual gravó con 5 cts. al consumo de aguardiente y 2 cts. por cada kilo de 
cuero de exportación, con lo que se financió el estudio de aprovisionamiento de agua y 
canalización de Quito. Si bien se realizaron los estudios para el diseño del sistema de distribución, 
no fue sino hasta Mayo de 1906, que durante el gobierno del General Eloy Alfaro, las obras de 
distribución de agua potable y canalización de aguas servidas se declararon prioritarias. Se 
conformó la primera Junta de Agua Potable y Canalización de Quito, que tuvo a cargo la ejecución 
de los proyectos relativos a la prestación de servicios de agua potable y alcantarillado hasta 
noviembre de 1915, año en el cual el congreso decretó que la gestión del agua en Quito pasara a 
manos del Municipio de la ciudad. Durante la gestión de la Junta de Agua se construyó la Planta de 
Purificación de ""El Placer"" que entró en funcionamiento en 1913. Entre 1925-1940 la ciudad 
creció y la demanda de agua potable se incrementó notablemente, la búsqueda de soluciones a este 
problema llevó a la Empresa a buscar más fuentes para aumentar el caudal de ingreso a la planta de 
El Placer. Para 1947, se había construido ya el canal de Lloa brindando a la ciudad una solución 
adecuada a ese momento. 
En junio de 1960 se creó la Empresa Municipal de Agua Potable y a partir de ese año se entregaron 
importantes obras para la ciudad: 
 El Sistema Pita– Tambo que alimenta la planta de Puengasí y sirve al centro y sur de la 
ciudad. 
 El proyecto la Mica - Quito Sur, cuyas aguas son potabilizadas en la planta de El Troje y 
sirve al sur de la ciudad. 
 El Sistema Integrado Papallacta, que lleva el agua cruda hasta la planta de Bellavista y 
sirve de abastecimiento al norte de la ciudad y los valles de Tumbaco y Cumbayá. 
       Cincuenta años después de su creación la Empresa dota del servicio de agua potable al 96% de 
la población del distrito metropolitano, el alcantarillado en la ciudad supera el 97% y el 80% en las 
parroquias. Somos más de 2000 servidores. Hoy, tras cincuenta y dos años mejoramos nuestros 
sistemas de gestión y gobierno de la Empresa para renovar nuestro compromiso de servicio y 
calidad. Nuestro trabajo es brindar servicios de agua potable y saneamiento a la ciudad y ahora 
asumimos la responsabilidad de descontaminar las aguas servidas para devolver a la naturaleza 
agua más limpia. 
Según: página web de EMAAP. 
MISIÓN 
       Proveer servicios de agua potable y saneamiento con eficiencia y responsabilidad social y 
ambiental. 
VISIÓN 
       Ser empresa líder en gestión sostenible e innovadora de servicios públicos en la región. 
Además de ser y eficientes en proveer servicios con responsabilidad social y ambiental que 
contribuye al buen vivir. 
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POLÍTICA EMPRESARIAL 
1.  Garantizar el acceso, disponibilidad y calidad de los servicios de Agua Potable y 
Saneamiento a los ciudadanos del Distrito Metropolitano de Quito 
2.  Alcanzar y mantener la sostenibilidad de la empresa con Equidad Social. 
3. Alcanzar la eficiencia de los procesos institucionales con transparencia, responsabilidad 
social y ambiental y participación ciudadana. 
4.  Potenciar el desarrollo y cuidado del talento humano, la gestión del conocimiento y el 
soporte tecnológico. 
5.  Satisfacer a nuestros clientes, atendiendo oportunamente sus requerimientos y mejorando 
el desempeño de nuestros procesos y sistemas. 
6.  Garantizar el bienestar de nuestro talento humano, a través de la prevención de lesiones y 
enfermedades ocupacionales, gestionando los riesgos significativos de Seguridad y Salud. 
7. Reducir o mitigar los impactos ambientales significativos generados por nuestras 
actividades y servicios. 
8. Cumplir los requisitos legales y los compromisos de la organización, relacionados con la 
provisión de nuestros servicios, el medio ambiente y la seguridad y salud del talento 
humano de la institución y de terceros. 
       La alta dirección de la empresa se compromete a asignar los recursos para la aplicación de esta 
política. Estos compromisos se aplican según los lineamientos específicos para Calidad, Ambiente, 
y Seguridad- 
ORGANIFRAMA ESTRUCTURAL 
GERENCIA  
 
RESPONSABLE  
 
GERENCIA GENERAL Othón Zevallos Moreno 
GERENCIA DE PLANIFICACIÓN Y 
DESARROLLO 
Fernando Peñaherrera Navas 
GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA Remigio Espinosa Dunn 
GERENCIA DE OPERACIÓNES Leoncio Alejandro Galarza 
GERENCIA COMERCIAL Agustín Casanova Cedeño 
GERENCIA DE ADMINISTRACIÓN Y 
GESTION DEL TALENTO HUMANO (E) 
Marco Cevallos Varea 
GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y 
RESPONSABILIDAD SOCIAL 
Juan Romero 
GERENCIA FINANCIERA Diego Carrión Bueno 
DIRECCIÓN JURÍDICA Juan Aguirre Rivadeneira 
AUDITORIA INTERNA Miguel Játiva Coronel 
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PROGRAMA DE SANEAMIENTO 
AMBIENTAL 
Xavier Vidal Pacurucu 
SECRETARÍA GENERAL María Coello 
DIRECCIÓN DE COMUNICACIÓN SOCIAL 
Y TRANSPARENCIA 
Isabel Iturralde Nieto 
 
CRONIX 
ANTECEDENTES 
       Es una empresa pionera en la Integración de Soluciones Telefónicas y Centros de Atención de 
Llamadas "Call / Contact Center" que utiliza tecnología de punta para brindar las más eficaces 
soluciones del mercado. 
RESEÑA HISTÓRICA 
       Inicio sus operaciones en 1999 con apenas 10 estaciones de trabajo. En el año 2001, sus 
instalaciones crecieron a más de 100 posiciones y al iniciar el 2011, en sus nuevas y modernas 
instalaciones, en la ciudad de Quito, cuenta con 1100 posiciones de tele asesores. Actualmente 
tiene el personal técnicamente entrenado y certificado en varias áreas del que hacer empresarial 
como ventas telefónicas de cualquier producto o servicio, aplicativos para la banca y servicios 
financieros, campañas de información y proceso electoral en el que el teléfono sea el canal 
escogido para un más rápido y efectivo contacto con su cliente o usuario de servicios.  
Según: página web de Cronix. 
 
MISIÓN 
       Proporcionamos al mercado soluciones tecnológicas de CRM y call contact center así como 
servicios de outsourcing de call/contact center y BPO, con personal calificado y mejora continua de 
procesos que satisfagan las expectativas de nuestros clientes. 
 
VISIÓN 
       Ser empresa líder en calidad de atención que busca todo el tiempo maximizar los resultados 
operativos de las campañas a nosotros encargadas. Además de ser y eficientes en proveer 
telefónicamente las mejores ventas a nivel nacional con tecnología y mayores soluciones. 
 
POLÍTICA EMPRESARIAL 
 
- Aplicar los últimos adelantos de la ciencia para poner a disposición de las áreas operativas, 
equipos y sistemas que están funcionando en línea 24 horas al día los 7 días a la semana en 
conexión directa con las bases de datos de nuestros clientes, con absoluta seguridad e integridad.  
- Mantener los mejores planes de servicios con los más altos estándares internacionales y los 
precios más competitivos del mercado y manejar de la mejor manera nuestro sistema de gestión de 
la calidad de forma que los procesos manejados internamente se encuentran bajo un estricto control 
y afinamiento constante. 
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DIRECCIÓN GENERAL 
 
GESTIÓN DE RRHH 
 
Gerencia 
Administrativo 
Financiero 
  
Tecnología y Sistemas 
  
Gerencia Comercial 
 
Vendedores.por.Call 
Center 
 
CORPORACIÓN NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES 
ANTECEDENTES 
 
       Somos una empresa que ayuda al crecimiento, cobertura y acceso a los ciudadanos a la 
comunicación a nivel nacional. 
 
RESEÑA HISTÓRICA 
 
       Con la finalidad de brindar un mejor servicio a todos los ecuatorianos, y conectar a todo el país 
con redes de telecomunicaciones, nace, el 30 de octubre del 2008, la CORPORACIÓN 
NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES, CNT S.A, resultado de la fusión de las extintas 
Andinatel S.A. y Pacifictel S.A.; sin embargo, luego de un poco más de un año, el 14 de enero del 
2010, la CNT S.A., se convierte en empresa pública, y pasa a ser, desde ese momento, la 
CORPORACIÓN NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES CNT, empresa líder en el 
mercado de las telecomunicaciones del Ecuador. 
Según: página web de la Corporación Nacional de Telecomunicaciones. 
MISIÓN  
       “Ser la empresa líder de telecomunicaciones del país, por la excelencia en su gestión, el valor 
agregado que ofrece a sus clientes y el servicio a la sociedad, que sea orgullo de los ecuatorianos”.  
VISIÓN  
       “Unimos a todos los ecuatorianos integrando nuestro país al mundo, mediante la provisión  de  
soluciones  de  telecomunicaciones  innovadoras, con  talento  humano comprometido y calidad de 
servicio de clase mundial” 
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POLÍTICA EMPRESARIAL 
 
       Promover el acceso a la información y a las nuevas tecnologías de la información y 
comunicación para fortalecer el ejercicio de la ciudadanía.  
 
Expandir y fomentar la accesibilidad a los servicios de telecomunicaciones y conectividad para 
constituirlos en herramientas de mejoramiento de la calidad de vida e incorporación de la población 
a la sociedad de la información. 
 
Garantizar a la sociedad ecuatoriana que los servicios de telecomunicaciones sean eficientes, 
efectivos, competitivos y orientados a lograr el bien común con especial énfasis en la equidad. 
Como también: Trabajamos en equipo, actuamos con integridad, estamos comprometidos con el 
servicio, cumplimos con los objetivos empresariales y somos socialmente responsables. 
HOTEL COLÓN INTERNACIONAL 
ANTECEDENTES 
       Somos una empresa capazmente dedicada a alojar con comodidad y buen servicio al huésped. 
Nuestras instalaciones son debidamente planificadas y acondicionadas para otorgar el mayor placer 
de confort en hospedaje al turista nacional e internacional.  
RESEÑA HISTÓRICA 
      El Hilton Colón Quito con 40 años de historia está entre los primeros hoteles por su calidad de 
servicio e innovación continua, dio un nuevo concepto de innovación y diseño vanguardista acorde 
a los más exigentes estándares y tendencias de la hotelería mundial.  
Según: página web del Hotel Hilton Colón Quito. 
MISIÓN 
Llenar la tierra con la luz y calidez de la hospitalidad. 
VISIÓN 
Ser la primera opción de los viajeros del mundo. 
POLÍTICA EMPRESARIAL 
- Tener una correcta organización de los recursos (habitaciones) disponibles a fin de que el cliente 
que llegue tenga siempre espacio físico dónde hospedarse. 
- Tener una adecuada gestión de las tarifas, muchas veces basadas en cambios de temporada (alta, 
media y baja) y en la negociación para el alojamiento de grupos de gente en oposición al 
alojamiento individual. 
- Tener  siempre un servicio ejecutivo y especial para todos nuestros clientes las 24 horas del día y 
los 365 días del año. 
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 
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LAAR SEGURIDAD 
 
ANTECEDENTES 
       Somos una compañía de seguridad y vigilancia privada, constante y permanente, quienes 
ofrecemos a nuestros clientes vigilancia general uniformada y armada en áreas públicas y privadas. 
RESEÑA HISTÓRICA 
       La compañía de Seguridad y Vigilancia Privada LAAR CIA. LTDA., inició sus negocios en el 
país en el año 1979 con su matriz en Quito, debidamente autorizada por la Superintendencia de 
Compañías, Ministerio de Defensa, Ministerio de Gobierno y Ministerio de Relaciones Laborales. 
       El objetivo trazado hace 30 años por Laar Cia. Ltda., comenzó a regir el camino de muchos 
empresarios que no sólo consideran esta actividad como una respuesta al principal problema del 
país, la inseguridad, sino como una gran industria que genera trabajo, desarrollo y beneficios a 
miles de ecuatorianos. 
Según: página web de la compañía LAAR Seguridad. 
MISIÓN 
       Proveer servicios de Seguridad Integral, caracterizados por una excelente atención a nuestros 
clientes, con valores agregados que nos diferencien de la competencia, utilizando los mejores 
recursos físicos y humanos del mercado. 
VISIÓN 
Ser líderes en el mercado por la calidad y confiabilidad de nuestros servicios. 
POLÍTICA EMPRESARIAL 
 Trabajo constante e incondicional. 
 Honestidad. 
 Responsabilidad. 
 Gratitud. 
 Respeto. 
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 
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MARCO TEÓRICO 
CAPÍTULO I 
 
1. DISCAPACIDAD 
 
1.1 Generalidades 
 
       La discapacidad fue abordada desde distintos puntos de vista con el correr de los años. Primero 
fue objeto de estudio de la medicina. El tema en cuestión era el cuerpo. Luego, la educación se fue 
interesando por estas personas, para que ellas no quedaran marginadas ni segregadas del resto de la 
humanidad. Pero en los últimos años, se empezó a conceptualizar y a pensar a este niño, 
adolescente o adulto como un sujeto. Sujeto pensante que desea o sufre, formado parte de una 
familia, de una escuela o de la sociedad. Es decir, se fue dando un profundo viraje en la mirada y 
en la escucha acerca de este tema. 
       Sabemos que la discapacidad, no es una enfermedad. Aunque puede ser, la secuela de la 
misma. Tampoco es un síntoma que al cabo de cierto tiempo va a desaparecer. Es una marca real, 
que va a acompañar a este niño, adolescente o adulto, a lo largo de la vida. 
       Pensar que esta temática no debe ser estudiada por la medicina es erróneo. Lo fundamental es 
que podamos comprenderla en el sentido más amplio, para que este sujeto no se pierda o no se 
confunda con una pieza de algún aparato que deba ser ajustado o simplemente alguien a quien hay 
que quitarle o ponerle algunas tuercas. 
       Si bien en la antigua Grecia, a los niños con discapacidad se los tiraba de las alturas del monte 
Taigeto, medida acorde para la cultura de esa época, nuestra civilización a veces, arroja al niño con 
una marca indeleble a un vacío, al vacío de la indiferencia o de la súper tecnología. Estudios 
médicos interminables o técnicas diversas de tratamiento van alejando a ese niño de su lugar de 
goce de los padres. 
       Llegando los padres más de una vez, a no saber realmente cómo es ese niño, qué quiere, qué 
necesita, qué piensa o qué siente y hasta porqué hace ciertos gestos o contorsiones. Sólo saben que 
deben estimularlo, llevarlo de médico en médico, de profesional en profesional para “su bien”. Pero 
ese supuesto bien cuál es?, para quién es?, para el niño o para los padres? 
       El niño puede nacer sordo, ciego, con deficiencia intelectiva, etc., pero para los padres y la 
familia toda, ese suceso puedo haber causado un efecto enloquecedor. El diagnóstico médico es 
preciso. “Su hijo es un discapacitado sensorial, motriz o mental”. Informe exacto y sin equívoco, 
pero cae el psiquismo de los padres como un balde de agua fría siendo el tiempo de recuperación, 
en ocasiones, demasiado largo. 
       Ningún padre está preparado para recibir a un niño con “una marca”. Esta es una realidad que 
ellos no esperaban. 
       La discapacidad marca. Pero marca no solamente con su marca al niño, sino a toda la familia. 
Así como no hay dos familias iguales, tampoco hay dos padres iguales. Ellos tienen sus propias 
historias, su propio pasado, algunos felices, otros no tanto. 
       Como ejemplo de tener algún familiar con discapacidad y de cuánto afecta a su círculo familiar 
citaremos el siguiente: Juan, un niño que nació con un síndrome de sordera asociado a los ojos de 
16 
 
 
distinto color. La madre de Juan durante años no pudo reponerse a semejante impacto. Siendo éste 
pequeño, un intento de suicidio de ella en presencia de él, busca poner fin a tal sufrimiento. Juan, 
actualmente con sus trece años es sordo, como siempre lo fue, pero lo más grave en él no era su 
sordera, sino su deficiencia psíquica, lo que dificulta su escolarización más que la sordera misma, 
sería una imprudencia y hasta un sinsentido responsabilizar solamente a esa madre de lo acontecido 
a ese hijo. Pero no podemos negar que esa discapacidad sensorial de él, más el daño neurológico, la 
discapacita a ella como para poder sostener y contener a ese bebé inmerso en un profundo silencio. 
       Por eso sostengo que las marcas orgánicas de un niño, marcan sobre todo a las madres, y a la 
pareja, más que al mismo niño. 
      Todos sabemos del continuo peregrinar y sufrimiento de los padres, en busca de orientación, 
prevención y tratamiento. Algunos de ellos encuentran rápidamente las respuestas adecuadas, en 
cambio otros por cuestiones culturales, sociales o económicas quedan desprotegidos, bajan sus 
brazos y ese niño con posibilidades de reeducación o educación pasa a ingresar el submundo de los 
marginados. La presencia de un niño con una marca en el cuerpo representa algo tan difícil para 
tramitar que muchos en cierta manera contribuimos sin quererlo, obstaculizando más que 
resolviendo los problemas. 
       Para los padres que atraviesan este tipo de situaciones se les dificulta aún más ya que 
desarrollan lo que se denomina resistencia, mecanismo por el cual un sujeto coloca obstáculos para 
no conectarse con aspectos dolorosos de una realidad. Un niño sin una asistencia adecuada y 
apropiada no sólo se discapacita, también discapacita indirectamente a su familia. 
       Si no colaboramos rápidamente, la familia, inconscientemente, reorganiza su propia economía 
psíquica sustentando la ilusión de que el tiempo no pasa y es hijo puede comenzar a funcionar 
como el terno bebé a quien los padres y los hermanos están obligados a atender por el resto de sus 
vidas. 
       Este lugar tan especial que ocupa la persona con discapacidad moviliza sentimientos 
ambivalentes en la familia, en las escuelas y en otras instituciones de la sociedad. 
       Todos somos conscientes de que la modalidad vincular de sobreprotección esconde la no 
protección y remite a una culpa. No hay nada peor que proteger excesivamente a alguien, no 
permitiéndole hacer uso de sus verdaderas capacidades o dejándolo desarrollar nuevas capacidades 
por falta de algo en su cuerpo. 
       En realidad deberíamos reflexionar si no somos nosotros los verdaderos discapacitados que 
vivimos sujetados y no haciendo uso de nuestras creatividades para colaborar en forma eficiente y 
activa con la persona con necesidades especiales. 
Según: Schorn Martha /1999/Discapacidad- una mirada distinta, una escucha diferente/Buenos 
Aires- Argentina/Editorial Lugar/páginas: 11-14. 
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LA CLASIFICACIÓN INTERNACIONAL DE DEFICIENCIAS, DISCAPACIDADES Y 
MINUSVALIAS (CIDDM) 
Fuente: CONADIS 2005 
LAS TRES DIMESIONES DE LA CIDDM 
 DEFICIENCIA (CODIGO DE) 
 
       Es toda pérdida o anormalidad de una estructura o función psicológica, fisiológica o 
anatómica. Puede ser temporal o permanente; las deficiencias representan la exteriorización de una 
enfermedad, traumatismo u otro trastorno, y en principio reflejan perturbaciones a nivel del órgano, 
tejido, una estructura del cuerpo o sus funciones, incluida la función mental, por ejemplo la pérdida 
de un brazo, de la visión o de la condición, etc. 
       El término deficiencia es más amplio que el de “trastorno” porque incluye las pérdidas, por 
ejemplo: la pérdida de un brazo o un ojo, es una deficiencia pero no es un trastorno. 
       La deficiencia representa la desviación de alguna norma estadística en el funcionamiento físico 
y mental, según modelos generalmente aceptados, estas desviaciones pueden ser permanentes o 
temporales, innatas o adquiridas. 
       Un individuo que está expuesto a la acción de un agente etiológico extraño o que es portador 
del mismo, no tiene una deficiencia, esto implica que la deficiencia latente constituye una 
contradicción en sus términos, ya que la deficiencia se presenta solamente cuando el agente 
patógeno ha desencadenado una reacción en el cuerpo, de forma que se ponga en marcha el proceso 
patológico. 
 DISCAPACIDAD (CODICO DI) 
       Refleja las consecuencias de una deficiencia y hace referencia a toda restricción o ausencia de 
la CAPACIDAD para realizar una actividad que se considera normal para un ser humano. La 
característica de la discapacidad es la de limitar el normal desempeño en las actividades de la vida 
diaria, como por ejemplo: no poder levantarse, correr, subir gradas, no poder hablar, no poder 
comer por sí mismo, etc. 
- La deficiencia se refiere a las funciones propias de cada parte del cuerpo. 
- La discapacidad por el contrario se refiere a las actividades complejas o integradas que se 
esperan de la persona o del cuerpo en su conjunto, como pueden ser las representadas por 
la ejecución de tareas, aptitudes o conductas. 
       La discapacidad es la desviación de la actuación del individuo caracterizado por el defecto o 
exceso de una conducta que normalmente se espera, y que pueden ser temporales o permanentes, 
reversibles o irreversibles, progresivos o regresivos. 
 MINUSVALÍA (CODIGO M) 
       Es toda situación de DESVENTAJA SOCIAL que experimenta el individuo como 
consecuencia de deficiencias o discapacidades, y que limita o impide el normal desempeño de un 
ROL que se considera normal para su edad, sexo y contexto socio-cultural. 
       La minusvalía está en función de la RELACION EXISTENTE entre la personas, deficiencia o 
discapacidad y su contexto social, y se produce cuando dichas personas se enfrentan a barreras 
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culturales, físicas o sociales que les impiden el acceso al medio físico, a la educación, cultura, ocio, 
trabajo, deporte, servicios sociales, canales de expresión, que están a disposición de los demás 
ciudadanos. 
       La minusvalía es por lo tanto la limitación de la participación en la vida comunitaria en 
igualdad de condiciones que los demás ciudadanos y depende de las normas culturales de un grupo. 
       La minusvalía se caracteriza por la discordancia entre la actuación del individuo y las 
expectativas del grupo social al que pertenece. 
Esquema de Integración de conceptos: 
El siguiente esquema, nos puede ayudar en entender la interrelación de estos conceptos: 
 
 
Fuente: CIDDM. 
Según: Situación actual de las personas con discapacidad en el Ecuador/2000/Quito- 
Ecuador/Comité Editorial del Módulo ¼ /páginas: 32 - 35. 
       Estudiosos de la Clasificación Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad y de la 
Salud CIF, coinciden en la terminología positiva, el enfoque universal y abarcador del término 
discapacidad que implica: deficiencias, limitaciones en la actividad (discapacidad) y restricciones 
en la participación (minusvalías). 
       Hay defensores que consideran que se debe utilizar la expresión <<los discapacitados>> en 
lugar de <<las personas con discapacidad>>, para destacar el hecho de que es la sociedad la que 
discapacita a la persona. 
(Quinn, Degener, et al.2002; p.20).  
       La convención Interamericana para la eliminación de todas las formas de discriminación contra 
las personas con discapacidad, empieza por la definición en un esfuerzo por homogenizar criterios 
y subrayar la influencia del entorno: 
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       El término <<discapacidad>> significa una deficiencia física, mental o sensorial, ya sea de 
naturaleza permanente o temporal, que limita la capacidad de ejercer una o más actividades 
esenciales de la vida diaria, que puede ser causada o agravada por el entorno económico y social. 
(Art. 1). 
 
       Considerando entorno y persona como elementos responsables para atenuar o compensar la 
discapacidad, el enfoque desde la persona con discapacidad pasa a ser una situación social que 
demanda una respuesta global. Se podría resumir de la siguiente manera: 
 
 
Fuente: Colombia (2003). 
 
 
De …. A….
 Personas con Discapacidad Situación de Discapacidad
Consecuencias de Clasificación de Componentes
Enfermedades y Trastornos De Salud
Corporal Persona Total
(Funciones y Estructuras) (Actividades y Participación)
Limitación de Actividad y
Restricción de Participación
Necesidades Individuales
de Atención
FACTORES
CONDENSADOS
Entorno Físico, económico, 
Político, Social y Cultural
TIPO DE Política de Estado
RESPUESTA Estructura Social
CALIDAD DE Con Enfoque de 
RESPUESTA Derechos - Compromiso
Instituciones/Organizaciones
De y Para
Familia
Institucional - Sectorial
INVOLUCRA
Gobierno y Sociedad Civil
Benéfica - Compasiva
RESPONSABLES
Problema Social
Personales y AmbientalesPersonales
Individuo Comunidad y SociedadAFECTA A
RESPONDE A
Individuo
ENFOQUE
DIMENSION
REFERENCIA Limitación en la Actividad
Grupo PoblacionalREFERENTE
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Cuadro realizado por: Paulina Hidalgo Juárez 
Según: Samaniego de García Pilar/2006/Aproximación a la realidad de las personas con 
discapacidad en Latinoamérica/Madrid/Editorial Comité español de representantes de personas con 
discapacidad/páginas: 23, 26-28, 35, 37-38. 
       El Banco Mundial (2004), señala que la discapacidad es el resultado de la interacción entre 
personas con diferentes niveles de funcionamiento y un entorno que no toma en cuenta tales 
diferencias. Dicho de otra manera las personas con limitaciones físicas, sensoriales o mentales 
suelen ser discapacitados no debido a afecciones diagnosticadas, sino a causa de la exclusión de las 
oportunidades educativas, laborales y de los servicios públicos. Esta exclusión se traduce en 
pobreza y esta pobreza, en lo que constituye un circulo vicioso, aumenta la discapacidad por cuanto 
incrementa la  vulnerabilidad de las personas ante personas como la desnutrición, las enfermedades 
y las condiciones de vida y trabajo poco seguros. 
 
 
 
DEFICIENCIA DISCAPACIDAD MINUSVALIA
Niño que nace sin el dedo 
meñique / No implica dinguna 
dificultad en el funcionamiento X X
de su mano ni interfiere en sus
actividades cotidianas
Para que se convierta en una 
minusvalía depende de las
Un Individuo Daltónico que no Discapacitado en el circunstancias, a que actividad se
distingue entre el verde reconocimiento dedique, si es a la agricultura no
y el rojo (deficiencia visual)  de colores le afectará mucho, pero si le 
afecta y se convierte en minusvalía
si decide ser pintor o chofer de un bus
Una cicatriz en la cara como Produce un estado de 
consecuencia de un accidente X desventaja Social 
(Deficiencia Desfiguradora)  (Minusvalía de Integración)
Sujeto que se ha recuperado
totalmente de un episodio psicótico
agudo, pero que tiene el estigma
de ser un "enfermo mental".
X X Este estigma dificulta sus relaciones
personales, laborales y familiares.
Cae en un estado de minusvalía de
Integración y de Ocupación
Un sujeto que padece Depende mucho del estado
 Paraplegia de sus miembros arquitectónico 
X inferiores (discapacidad de donde permanezca
movilidad) no puede caminar, la mayor parte del tiempo
correr, o bajar o subir gradas. (Minusvalía de Movilidad)
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DATOS QUE ILUSTRAN LA EXCLUSIÓN, DISCRIMINACIÓN E INVISIBILIZACIÓN 
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL ECUADOR 
 SERVICIOS DE SALUD: 
 
       En gran parte del país el acceso al servicio médico depende del estado ocupacional, de modo 
que las altas tasas de desempleo pueden privar de cobertura a las personas con discapacidad. En el 
Ecuador el 84% de las personas con discapacidad no tienen ningún tipo de cobertura médica. 
       Es común que las compañías aseguradoras rechacen a las personas con discapacidad. 
Lamentablemente aunque los gobiernos acepten la responsabilidad de proveer atención médica y 
rehabilitación, las personas con discapacidad no pueden acceder a servicios médicos porque 
carecen de recursos; además se percibe como deficitario el servicio por parte de los usuarios. Con 
frecuencia, los servicios específicos o las ayudas técnicas no son considerados prioritarios. 
       Tampoco son muchos los profesionales médicos debidamente capacitados para asistir a las 
personas con discapacidad. Si bien muchos países ofrecen algún tipo de capacitación sobre la 
prestación de servicios de salud y rehabilitación para personas con discapacidad, la mayoría de 
programas está dirigida a formar especialistas en rehabilitación. Los médicos generalistas y los 
especialistas que se desempeñan en áreas no relacionadas con la discapacidad reciben poca o 
ninguna capacitación sobre cómo atender a personas con discapacidad, en consecuencia, no se 
puede hablar de calidad de atención. 
 VIVIENDA: 
 
       Las personas con discapacidad suelen vivir con sus familias. La filosofía de vida independiente 
aún no está arraigada. A menudo no cuentan con la infraestructura adecuada para garantizar la 
independencia. 
1.2 Concepto 
 
       La Organización Mundial de la Salud considerará como discapacidad a toda persona que, 
como consecuencia de una o más deficiencias físicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o 
adquiridas, previsiblemente de carácter permanente se ve restringida en al menos un 40% de su 
capacidad para realizar una actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempeño 
de sus funciones o actividades, de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el 
CONADIS. 
       En Ecuador se considera como discapacidad a las  deficiencias o limitaciones físicas, mentales, 
intelectuales  y/o sensoriales que afecten a las personas como consecuencia de factores congénitos 
o adquiridos, de carácter permanente y que restringen en al menos un 30% la capacidad para el 
desempeño de las funciones o actividades habituales de un individuo. Según: Ley de 
Discapacidades del Ecuador. 
Según La Organización Mundial de la Salud: 
       Discapacidad: Es cualquier restricción o impedimento de la capacidad de realizar una 
actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal para el ser humano. 
       La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias en el desempeño de una actividad 
rutinaria normal, los cuales pueden ser temporales o permanentes, reversibles o surgir como 
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consecuencia directa de la deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la 
psicológica, a deficiencias físicas, sensoriales o de otro tipo. 
       Deficiencia: Es la pérdida o la anormalidad de una estructura o de una función psicológica, 
fisiológica o anatómica, que puede ser temporal o permanente. Entre las deficiencias se incluye la 
existencia o aparición de una anomalía, defecto o pérdida producida por un miembro, órgano, 
tejido o cualquier otra estructura del cuerpo.  
1.3 Tipos de discapacidad 
 
       Toda discapacidad tiene su origen en una o varias deficiencias funcionales o estructurales de 
algún órgano corporal, y en este sentido se considera como deficiencia cualquier anomalía de un 
órgano o de una función propia de ese órgano con resultado discapacitante. 
       Partiendo de esta distinción básica promovida por la OMS a través de la Clasificación 
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), se puede identificar 
numerosas clases de deficiencia asociadas a las distintas discapacidades. 
       Para identificar las características de los grandes grupos se ha recurrido a varias fuentes 
agrupando las deficiencias en las categorías auditiva, visual, intelectiva y física, teniendo siempre 
presente la gran heterogeneidad que existe dentro de cada uno. 
       Según el CONADIS en el estudio realizado en el 2005 indica que del total de la población del 
Ecuador, el 13,2 % son personas con algún tipo de discapacidad (1`600.000 personas), y podemos 
señalar que en el país existen aproximadamente: 
 592.000 personas con discapacidad por deficiencias físicas. 
 432.000 personas con discapacidad por deficiencias mentales y psicológicas. 
 363.000 personas con discapacidad por deficiencias visuales. 
 213.000 personas con discapacidad por deficiencias auditivas y del lenguaje.  
 
1.4 Discapacidad Auditiva 
 
       Según el CONADIS es un déficit total o parcial en la percepción auditiva, que afecta 
fundamentalmente a la comunicación. Dependiendo del momento en el cual se produzca la 
discapacidad, y en función de la adecuación del proceso educativo y/o rehabilitador, se encontrarán 
personas que realicen lectura labio facial y que se comuniquen oralmente u otras que se 
comuniquen a través del lenguaje de signos. 
       Las personas con pérdida Auditiva dependen más del sentido de la vista para su comunicación 
y desenvolvimiento social que las personas con audición normal. Esta dependencia varía según los 
factores clínicos-audiológicos, educativos y personales. 
       Por medio de la vista y la audición captamos información que se encuentra a cierta distancia, 
mientras que por el tacto, el gusto y el olfato percibimos información más cercana. Cuando la 
audición se encuentra afectada la vista asume una doble función: mantener el contacto con el medio 
exterior para dar estabilidad y seguridad, y conservar la atención con las tareas concretas que se 
realizan. 
       Existen pérdidas auditivas Transitorias o Reversibles y pérdidas auditivas Permanentes o 
Irreversibles, lo cual es determinante en el proceso de integración. Comúnmente las pérdidas 
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transitorias o reversibles están asociadas con una menor dependencia visual, mientras que las 
permanentes e irreversibles se asocian con una mayor dependencia visual además las transitorias 
suelen presentarse después del nacimiento, es decir son adquiridas, en cambio las que son de 
nacimiento congénitas, suelen ser permanentes o irreversibles. 
       Teniendo en cuenta que los órganos sensoriales proporcionan informaciones importantes que 
inciden en un desarrollo evolutivo adecuado de la persona, hay que considerar que el aislamiento y 
la falta de información a que se ve sometida ésta por causa del déficit auditivo pueden representar 
implicaciones importantes para su desarrollo del lenguaje y las diversas modalidades 
comunicativas, así como en los campos cognitivo, cognoscitivo, emocional, comportamental, social 
y ocupacional. 
       La deficiencia auditiva resulta de una enfermedad física que entraña disminución de la 
capacidad y que requiere medidas particulares de readaptación y educación al igual que otras 
incapacidades. Sin embargo existe una distinción especial y es el hecho de que este grupo de 
sujetos ha dado lugar de manera espontánea a una lengua específica, la lengua de signos. 
La pérdida de audición puede clasificarse según tres criterios: 
1RA
 Momento de adquisición 
 Prelocutiva 
Se denomina sordera prelocutiva a aquella que ha sido adquirida antes de los tres años de 
edad, aunque en muchas ocasiones sería más correcto hacer esta clasificación atendiendo al 
nivel de desarrollo lingüístico alcanzado.  
 Postlocutiva 
Esta denominación se utiliza para designar aquellas sorderas que se adquieren entre los tres 
y los cuatro años, o más concretamente, cuando ya se haya desarrollado el lenguaje.  
 
2DA Localización topográfica 
 Sordera de transmisión  
La alteración de la transmisión del sonido se produce a través del oído externo y medio. 
 Sordera neurosensorial 
Cuando existen lesiones en el oído interno o en la vía auditiva nerviosa.  
 Sordera mixta 
Cuando existe al mismo tiempo una sordera de transmisión y neurosensorial.  
3RA
 Grado de intensidad 
 Normoaudición 
El umbral de audición tonal no sobrepasa los 20 dB en la gama de frecuencias 
conversacionales. Ésta es la intensidad que percibe un oído que no sufre ningún tipo de 
pérdida auditiva.  
 
 Hipoacusia leve  
       Este tipo de pérdida puede hacer más difícil la comunicación, especialmente en ambientes 
ruidosos, pero no impiden un desarrollo lingüístico normal, es decir, no produce alteraciones 
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significativas en la adquisición y desarrollo del lenguaje. El grado de pérdida se encuentra entre los 
umbrales de 20 y 40 dB.  
 Hipoacusia media 
       La pérdida auditiva se sitúa entre 40 y 70 dB. El niño tendrá problemas para la adquisición del 
lenguaje, por lo que es necesaria la adaptación de una prótesis, así como la intervención 
logopédica. Pero ha de tenerse en cuenta que, por norma general, podrán adquirir el lenguaje por 
vía auditiva.  
 Hipoacusia severa 
       La pérdida auditiva se sitúa entre 70 y 90 dB. Esta pérdida supones importantes problemas 
para la comunicación hablada y para la adquisición del lenguaje oral. La voz no se oye, a no ser 
que ésta sea emitida a intensidades muy elevadas. Las personas con este grado de sordera necesitan 
el apoyo de la lectura labial, y para ellas, es imprescindible el uso de audífono y el apoyo 
logopédico para el desarrollo del lenguaje. 
 
 Hipoacusia profunda 
       La pérdida auditiva supera los 90 dB. Esta pérdida provoca alteraciones importantes en el 
desarrollo global del niño; afecta a las funciones de alerta y orientación, a la estructuración espacio-
temporal y al desarrollo intelectual y del niño. Será imprescindible el uso de audífonos o implante 
coclear, una enseñanza intencional y sistemática del lenguaje.  
 Cofosis 
       La cofosis supone la pérdida total de la audición. Supone la ausencia de restos auditivos se 
sitúa por encima de los 120 dB, aunque en muchas ocasiones una pérdida superior a los 100 dB. 
Implica una auténtica cofosis funcional. Sin embargo, la pérdida total de audición es poco 
frecuente.  
1.5 Discapacidad Visual 
 
       El deterioro visual producido por las anomalías en el sistema visual, en alguno de sus órganos 
o en sus funciones, provoca discapacidad parcial o total para realizar actividades utilizando el 
sentido de la vista, aun con ayuda de auxiliares ópticos. La pérdida de funcionalidad a la que nos 
referimos no se reduce. Congénita o adquirida, puede ser, en ocasiones, estable o evolucionar 
progresivamente hacia la ceguera parcial o, incluso a la ceguera total. 
       Desde un aspecto descriptivo se puede precisar que la discapacidad visual es la carencia, 
disminución o defectos de la visión 
       Existen diferentes tipos de discapacidad visual, que puede diferenciarse por el grado de pérdida 
de la visión de la persona que iría desde parcial hasta total. Es decir, el término discapacidad 
visual incluye: 
a).Ceguera: Ciego es una persona que tiene visión cero o que “sólo tiene una mínima percepción 
de luz” (Colembrander).  En la ceguera absoluta o total no se distingue luz de oscuridad. 
       La vista es el sentido de síntesis. Cuando entro a una habitación, por ejemplo, la información 
visual recibida me proporciona rápidamente datos referentes a dimensiones, objetos o personas 
presentes, distancias relativas entre ellos, presencia o ausencia de luz, etc. La persona que carece de 
visión, necesita analizar para conocer. A través de la información que le proporcionan los otros 
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sentidos construye la realidad. Sin embargo hay nociones que por ser exclusivamente visuales no 
logra aprehender: los colores, el horizonte, las estrellas. Sin embargo, lo dicho anteriormente, de 
ningún modo significa que la persona ciega tenga un conocimiento “inferior” o “fragmentario” sino 
que conoce de forma diferente privilegiando el sentido del tacto (sentido de inmediatez, como el 
olfato y el gusto) y del oído. Al respecto, existe la creencia que la persona ciega tiene “más 
desarrollados” los otros sentidos. Esto no es así, la agudización de la percepción táctil, por ejemplo, 
es el resultado de la ejercitación y no de una compensación espontánea. Por ello es importante 
estimular al niño ciego ya desde su nacimiento a fin de proveerlo de experiencias ricas, variadas, 
con significado, que le ayuden a crecer sano. Es vital enseñarle a explorar el espacio, a no temer el 
movimiento. 
       La persona que adquiere ceguera en edad adulta  encuentra que el espacio se ha tornado hostil: 
no sabe que es lo que hay cerca, teme movilizarse solo, los desplazamientos se vuelven 
experiencias de tensión y miedo. En cambio, el ciego de nacimiento que ha sido estimulado, tiene 
una relación positiva con el espacio y el movimiento. 
Lo específico en la educación y rehabilitación de las personas ciegas: 
 Técnica de Hoover. 
       Es la técnica que le permite a la persona ciega desplazarse en forma autónoma y segura. 
Consiste en el uso apropiado de un bastón de características especiales. Es un bastón liviano, 
delgado, que puede ser rígido o plegable y  debe llegar a la altura del esternón. Generalmente es de 
aluminio, recubierto con material plástico y con una puntera metálica recambiable. Su utilización 
requiere de un entrenamiento adecuado por parte de un instructor en Orientación y Movilidad 
 Sistema Braille. 
       Es el sistema de lecto-escritura de las personas ciegas. El alfabeto Braille se basa en la 
combinatoria de seis puntos en relieve dispuestos en dos columnas de tres puntos. Su escritura se 
realiza con una pizarra y un punzón especiales sobre un papel llamado Manila. Existen máquinas 
de escribir y también impresoras que se conectan a una computadora estándar. 
b) Baja Visión: (también llamada disminución visual o visión subnormal). 
       La baja visión, a su vez, puede estar provocada por una disminución en la agudeza visual 
(“calidad” de visión) o por un recorte en el campo visual (“cantidad” de visión). Así, hay quien 
tiene dificultades para ver de cerca, o de lejos; hay quien ve mejor de noche, quien ve como a 
través de un cristal empañado, o de una red, quien como a través de un tubo. 
       Una persona con baja visión es “quien aún después de un tratamiento y/o refracción 
convencional tiene en su mejor ojo una agudeza visual de 3/10 hasta visión luz y/o un campo visual 
menor o igual a 20 grados, pero que usa o es potencialmente capaz de usar su visión para la 
planificación o ejecución de una tarea” (Organización Mundial de la Salud).  Para comprender este 
concepto es necesario saber que la agudeza normal es de 10/10 mientras que los límites del campo 
visual son 90º en la parte externa o temporal, 60º en la interna o nasal, 50º en la parte superior y 70º 
en la inferior. 
       De la definición surge que existen muchos tipos distintos de baja visión. Podríamos decir, sin 
temor a exagerar, que casi tantos como personas disminuidas visuales hay. Incluso dos personas 
con idéntica agudeza visual pueden funcionar de manera diferente. Natalie Barraga (pionera 
indiscutible en el área de la estimulación visual) diferencia claramente agudeza de eficiencia, 
26 
 
 
definiendo a esta última como el “grado en el que una tarea visual específica se realiza con 
comodidad, facilidad y en tiempo mínimo, dependiendo de variables personales y ambientales”.  
       En cuanto al campo visual, la persona puede tener un recorte a nivel central lo que le provocará 
dificultades para leer pero no para caminar o puede tener limitaciones a nivel periférico en cuyo 
caso  podrá leer pero estará muy limitado en su deambular.  Puede también ver como a través de un 
tubo, o por sectores. Estas personas tienen un comportamiento visual que a los demás resulta 
extraño ya que podrán tropezar con un banco que tienen delante y distinguir perfectamente un lunar 
en el rostro de alguien. Hay quienes ven diferente según las condiciones de luminosidad prefiriendo 
el día (como en el caso de la ceguera nocturna) o la noche (como en el caso de las personas que 
sufren fotofobia). 
       Ver es un proceso que se aprende, por lo cual es importante incluir dentro de la estimulación 
temprana del bebé con baja visión, la estimulación visual temprana, de modo que se aproveche al 
máximo la visión residual. Hasta no hace mucho tiempo se educaba a muchos de estos niños como 
ciegos, en la creencia errónea que usar la vista los dañaba o que quien tiene resto visual lo usa 
espontáneamente. A esto se sumó también el problema de la definición de ceguera legal que al 
considerar ciego a “aquel cuya agudeza visual es de 20/200 o menos, en el mejor ojo, con 
corrección, o limitación del campo visual a menos de 20º (Koestler) incluye a muchas personas que 
tienen un resto visual aprovechable. 
1.6 Discapacidad Intelectiva 
 
       La discapacidad intelectual se caracteriza por una disminución de las funciones mentales 
superiores (inteligencia, lenguaje, aprendizaje, entre otros), así como de las funciones motoras.  
       “La discapacidad intelectual se refiere a limitaciones sustanciales en el funcionamiento 
intelectual. Se caracteriza por un funcionamiento intelectual inferior a la media, que coexiste junto 
a limitaciones en dos ó más de las siguientes áreas de habilidades de adaptación: comunicación, 
cuidado propio, vida en el hogar, habilidades sociales, uso de la comunidad, autodirección, salud y 
seguridad, contenidos escolares funcionales, ocio y trabajo. La discapacidad intelectual se ha de 
manifestar antes de los 18 años de edad”. 
       “La discapacidad intelectual no es algo que uno tenga como ojos azules o un corazón enfermo. 
Ni es tampoco algo que uno sea, como bajo de estatura o delgado. Discapacidad Intelectual se 
refiere a un particular estado de funcionamiento que comienza en la infancia y en el que coexisten 
limitaciones en la inteligencia junto con limitaciones en habilidades adaptativas”.2  
       El discapacitado intelectual puede alcanzar un mínimo de habilidades sociales y ocupacionales 
para desarrollar su autoestima y autonomía. 
Según: (2) La Asociación Americana para el Retraso Mental. 
La Asociación Americana para el retraso Mental (AAMP) clasifica el retraso mental en los 
siguientes niveles: 
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CI entre 
LEVE 50-55 Y 70 
MODERADO 35-40 Y 50-55 
GRAVE 20-25 Y 35-40 
PROFUNDO Inferior a 20-25 
 
CARACTERÍSTICAS GENERALES SOBRE CADA UNO DE LOS NIVELES 
LEVE:  
 CI entre 50-55 y aproximadamente 70. 
 Incluye a la mayoría de personas afectadas por retraso metal (85%). 
 Suelen desarrollar habilidades sociales y de comunicación durante los años preescolares. 
 Presentan insuficiencias mínimas en las áreas sensorio motoras. 
 Pueden adquirir conocimientos que les sitúan, aproximadamente, en un 6º curso de 
primaria. 
 Durante la vida adulta poseen habilidades sociales y laborales adecuadas para una 
autonomía (pueden necesitar supervisión, orientación y asistencia). 
 Con los apoyos adecuados pueden vivir satisfactoriamente en la comunidad, o bien, en 
servicios supervisados. 
 
MODERADO: 
 CI entre 35-40y 50- 55. 
 Constituye alrededor del 10% de la población con retraso mental. 
 Pueden adquirir habilidades de comunicación durante los primeros años de la niñez. 
 Pueden aprovecharse de una formación laboral. 
 Con supervisión moderada pueden atender a su propio cuidado personal. 
 Pueden beneficiarse de adiestramiento en habilidades sociales y laborales. 
 Es improbable que progresen más allá de un 2º de primaria en materias escolares. 
 Pueden aprender a trasladarse independientemente por los lugares que le son familiares. 
 Durante la adolescencia, sus dificultades para reconocer las convenciones sociales pueden 
inferir en las relaciones con otros muchachos/as. 
 En la etapa adulta son capaces de realizar trabajos no cualificados, siempre con 
supervisión. 
 
GRAVE: 
 CI entre 20-25 y 35-40. 
 Incluye el 3, 4% de las personas con retraso mental. 
 Durante los primeros años de la niñez adquieren un lenguaje comunicativo escaso o nulo. 
 Durante la edad escolar pueden aprender a hablar. 
 Pueden ser adiestrados en habilidades de autonomía personal. 
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 Seria limitaciones académicas. Pueden dominar ciertas habilidades como el aprendizaje de 
la lectura global de algunas palabras o cálculo simple. 
 En la etapa adulta pueden ser capaces de realizar tareas simples estrechamente 
supervisadas. 
 En su mayoría se adapta bien en la comunidad (hogares protegidos o familias). 
 
PROFUNDO: 
 CI inferior a 20-25. 
 Constituyen aproximadamente el 1, 2% de las personas con retraso mental. 
 La mayoría presentan una enfermedad neurológica identificada. 
 Durante los primeros años de niñez presentan considerables alteraciones del 
funcionamiento sensorio motor. 
 El desarrollo motor, las habilidades para la comunicación y el cuidado personal pueden 
mejorar si se les somete a un adiestramiento. 
 Algunos pueden realizar tareas simples en instituciones protegidas y estrechamente 
vigiladas. 
 
ALTERACIONES ASOCIADAS A LA DISCAPACIDAD INTELECTUAL 
ALTERACIONES FÍSICAS: 
 Retraso en las destrezas motoras. 
 Escaso equilibrio. 
 Locomoción deficitaria. 
 Dificultades en la coordinación de movimientos complejos. 
 Retraso en la destreza y manipulación. 
 Discapacidad auditiva y visual. 
 Signos específicos físicos (ej: pers. con Síndrome de Down). 
 Epilepsia en caso de discapacidad grave. 
 
ALTERACIONES EN ASPECTOS DE LAS PERSONALIDAD: 
 Baja autoestima o sobreestima de sus capacidades. 
 Mayor grado de ansiedad. 
 Conductas anómalas como estereotipias (ej: balanceo) y agresiones. 
 Dificultades de autocontrol. 
 
ALTERACIONES EN LOS PROCESOS COGNITIVOS: 
 Déficit en los procesos cognitivos, en la memoria. 
 Déficit en la generalización de aprendizaje (logopeda: caramelo). 
 Déficit en la solución de problemas. 
 Déficit en el conocimiento serial: presentan un retraso en el juego, en el ocio y en el rol 
sexual. 
 Déficit en el desarrollo de las habilidades sociales. 
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ALTERACIONES LINGÜÍSTICAS: 
 Déficit en la competencia comunicativa y en el manejo de los actos del habla. ej: el 
tartamudeo, las disfemias (los niños que no pronuncian la “R”), dislalia (alteraciones en los 
niños mayores de 5 años que no pronuncian ciertos fonemas). 
 
1.7 Discapacidad Física 
 
       La visión que tenemos de la persona con discapacidad física ha variado con el paso de los 
años, anteriormente veíamos que las personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de 
socializar y mucho menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y el gobierno 
ha tomado mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que todas las ciudades del 
Ecuador sean lugares más amables hacia la persona que vive con una discapacidad. Ahora 
encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes, músicos, deportistas, artistas 
etc. 
       La discapacidad es la deficiencia que provoca en el individuo que la padece, algunos 
problemas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza, columna vertebral, extremidades 
superiores y extremidades inferiores). Como consecuencia se pueden producir limitaciones 
posturales, de desplazamiento o de coordinación del movimiento. 
       Esta es la clasificación que cuenta con las alteraciones más frecuentes, las cuales son secuelas 
de poliomielitis, lesión medular (parapléjico o cuadripléjico), amputaciones, trastornos de 
coordinación de los movimientos, entre otras. 
       Un último subconjunto recogido en la categoría de discapacidades físicas es el referido a las 
alteraciones viscerales, esto es, a los aparatos respiratorio, cardiovascular, digestivo, genitourinario, 
sistema endocrino-metabólico y sistema inmunitario. 
       Los principales problemas que puede generar la discapacidad motriz son varios, entre ellos: 
movimientos incontrolados, dificultades de coordinación, alcance limitado, fuerza reducida, mala 
accesibilidad al medio físico, etc. 
       Las personas que tienen este tipo de discapacidades pueden ser semiambulatorias o no 
ambulatorias. En el caso de los semiambulatorios, se movilizan ayudadas por elementos 
complementarios, como ser muletas, bastones, andadores, etc. Las no ambulatorias sólo pueden 
desplazarse con silla de ruedas. Esto implica la fundamental importancia de estos elementos para 
las personas con discapacidad. 
       En todos los casos de deficiencias de carácter físico el eje problemático en torno al cual se 
estructura la trama de la integración es la autonomía personal, ya que aunque en cada etapa del 
ciclo vital las expectativas en torno a la autonomía son distintas, como también lo son entre las 
personas que no padecen discapacidad, se trata de un elemento esencial desde el punto de vista de 
la calidad de vida.  
       Pues bien, hablar de autonomía supone referirse a ámbitos tan variados como el laboral, el 
educativo, la comunicación social y por supuesto la accesibilidad, que aglutina a todas estas facetas 
vitales. La escasa participación en actividad y empleo, el déficit y el desajuste educativo, así como 
la sobreprotección familiar, que redundan en la falta de autonomía, son problemas comunes a todas 
las personas con discapacidad. Pero tal vez se manifiesten de forma especialmente reconocible en 
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términos de accesibilidad en aquellas personas que tienen muy reducida su capacidad de 
movimiento, como los usuarios de sillas de ruedas. 
       A fin de solucionar los inconvenientes a los que se enfrentan diariamente las personas que 
padecen esta discapacidad, se proponen diversas pautas como por ejemplo: 
 Fácil acceso a los distintos establecimientos con rampas que reúnan las condiciones requeridas, 
puertas con un ancho mínimo que permita el ingreso con silla de ruedas. 
 Posibilidad de acceder a transportes públicos que tengan las condiciones necesarias para su 
traslado. 
 Baños adaptados, con medidas amplias y barandas debidamente colocadas. 
 Estacionamientos reservados exclusivamente en zonas apropiadas. 
 Veredas parejas y amplias que les permita transitar. 
 Acceso a la compra de vehículos adaptados de fábrica a las necesidades del usuario. 
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CAPÍTULO II 
 
2. INSERCIÓN LABORAL 
 
2.1 Inserción laboral como un subsistema del talento humano 
 
       Uno de los mayores problemas de comienzos de siglo XXI es la falta de trabajo, que se 
evidencia en los altos niveles de desempleo que afectan por igual a jóvenes y adultos, hombres y 
mujeres. Situación que se da en todas las áreas del conocimiento: empleados, técnicos, 
profesionales y ejecutivos de empresas.  
Búsqueda de empleo: Fundamentalmente se requiere la toma de conciencia que trabajar demanda 
en realidad dos intensos trabajos: 
- Movilización intensa para obtenerlo. 
- Plena ocupación para conservarlo. 
       La búsqueda tiene sus propias reglas de juego y una serie de pasos a cumplimentar. Si el joven 
no está familiarizado con las reglas de la búsqueda, el trayecto que atravesará para lograr su 
objetivo se transformará en una estéril sumatoria de intentos aislados que poco o nada tienen de 
constructivos para él. Lo único que conseguirá es sentirse frustrado y cansado pero sin ninguna 
perspectiva laboral.  
       A la hora de buscar trabajo el postulante debe considerar que será comparado con otros. Es 
decir: todos competirán por el mismo puesto, todos intentarán demostrar que están capacitados para 
hacer las tareas que ese puesto exige. Y sólo lo logrará el que esté más capacitado y con mejor 
estrategia de búsqueda.  
       El siguiente esquema indica los pasos seguidos por la empresa para la contratación de personal, 
denominado: 
 
Cuadro por: Hugo F. González/Reclutamiento y Selección de Recursos Humanos/2005. 
       El Proceso de Empleo consiste en el desarrollo de dos funciones fundamentales, la primera se 
ocupa del Reclutamiento de Personal (necesidad de ingreso de personal, definición de perfil del 
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puesto y publicación de avisos), la segunda trata sobre la Selección de Personal (etapas 5 a la 12: 
análisis de postulaciones, entrevista de  
elección,.entrevista.técnica,.confirmación.de.antecedentes,.test.psico.grafológico,.exámen.de.actitu
d.médica.y.desición.de.ingreso). 
 
       Cabe señalar que en algún momento cualquiera de las partes, empresa o postulante, pueden 
decidir no continuar con el proceso de empleo. 
 
Según:.González.Hugo.F./2005/Reclutamiento.y.Selección.de.Recursos.Humanos/GestioPolis. 
       El factor humano como elemento que forma parte de la empresa, está presente en todos los 
subsistemas de la misma, y sin ninguna duda, constituye un factor esencial., En la actualidad la 
dirección de los recursos humanos va más allá de la moderna dirección del personal, tanto en lo que 
hace referencia a la visión que del factor humano se tiene, como por su posición en la organización 
de la empresa y por las funciones que desempeña. 
       Así la dirección de Recursos Humanos, tal y como hoy en día se concibe, debe asegurar: 
- La inserción del personal en la empresa. 
- La dinamización y la movilización del personal, de modo tal que se utilicen sus 
capacidades para el logro de los objetivos de la empresa. 
- El progreso del personal, entendido como la exigencia de aportar los conocimientos 
que serán necesarios a los miembros de la organización y para que actúen al mayor 
nivel de competencias posibles. 
- La comunicación, o sea, el diálogo fluido, permanente y constructivo. 
- La calidad de vida, aportando a los componentes de la entidad, todas las ventajas, 
seguridad y compensaciones compatibles con sus resultados. 
- La imagen de la empresa y por tanto la imagen del factor humano. 
       Actualmente las entidades sobresalientes tratan a los Recursos Humanos como una fuente 
fundamental de calidad, y aumento de la productividad. Cada día aumenta la dependencia de las 
organizaciones a las personas, las cuales al enfrentarse a la nueva tecnología y a los ambientes 
económicos, políticos, culturales más complejos, demandan de un correcto desempeño de la 
Gestión de Recursos Humanos, para el funcionamiento coherente de la organización y la 
consecución de los objetivos propuestos. La Gestión de Recursos Humanos constituye un sistema 
que presupone el desarrollo de todos los aspectos del contexto organizacional de la empresa, cuya 
premisa fundamental es concebir al ser humano como un recurso que hay que maximizar a partir de 
una concepción renovada, dinámica y competitiva, en la que se oriente y afirme una verdadera 
interacción entre lo social y lo económico.  
Según: Fernández Marcos Anaida/2011/Inserción Laboral para el Subsistema de Recursos 
Humanos/ monografías.com/Chiavenato Idalberto/1998/ Mc Graw Hill/1995/ página 345. 
       Definiremos la vida laboral como el conjunto de experiencias, ocurridas desde el nacimiento, 
pasando por el desarrollo, hasta llegar a la muerte de la relación laboral que existe entre la persona 
y la organización para la que presta servicios. 
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       Estas experiencias pueden clasificarse atendiendo a los diferentes subsistemas de Recursos 
Humanos en la Organizaciones. Utilizando a Chiavenato (2000) como referencia, identificamos los 
siguientes:  
- Subsistema de Provisión de Recursos Humanos: esto tiene que ver, entre otros 
subprocesos, con la selección de personal, proceso usado para elegir a las personas que 
se adapten mejor al cargo disponible y tengan posibilidades de desempeñarlo de 
manera adecuada.  
Los pasos a seguir para la Selección de Personal son los siguientes: 
- Análisis de CVs de los postulantes: es el primer filtro del proceso de selección de 
personal. En esta etapa se seleccionan los postulantes que mejor se adapten al perfil del 
puesto vacante. 
- Revisión del CV: generalmente a cargo de un especialista del Departamento de 
Recursos Humanos. En esta etapa se trata de definir si el candidato se ajusta al perfil 
establecido por la empresa.  
- Toma de pruebas técnicas al puesto a aplicar: en ella se evalúa la profundidad de los 
conocimientos, habilidades y destrezas en función de las competencias requeridas para 
el puesto.  
- Envío de pruebas Psicotécticas: con el propósito de indagar en la personalidad del 
candidato a efectos de definir si concuerda con el perfil del puesto se envía por Internet 
al correo personal de los candidatos finalistas que pasaron la prueba técnica. 
- Entrevista: con los candidatos finales a los cuales se les envió las pruebas 
psicotécnicas. 
- Confirmación de antecedentes: llamado a corroborar la trayectoria laboral como 
también la verificación de datos personales. Además se consulta a empleadores 
anteriores para definir tareas realizadas, experiencia laboral, asistencia y puntualidad, 
calidad del desempeño, y motivos de renuncia o despido.  
- Examen de aptitud médica: de obligatoriedad y normado por la Ley 20587 de Higiene 
y Seguridad en el Trabajo para el candidato que obtuvo el mayor puntaje en las pruebas 
técnicas, psicotécnicas y en la entrevista. 
- Ingreso: es la culminación del proceso de búsqueda de trabajo al comenzar tareas en la 
empresa, y es también el inicio del proceso de conservación del trabajo y de la 
capacitación práctica.  
- Subsistema de Aplicación de Recursos Humanos: este subsistema se refiere a la 
inserción de las nuevas personas en la organización, son los primeros pasos de la 
integración de los nuevos miembros a la empresa y seguidamente a su evaluación al 
desempeño en la misma. Luego de la selección de la nueva persona se realiza lo que 
Chiavenato llama la socialización organizacional que consiste en el proceso mediante 
el cual se inculcan las prácticas y filosofías predominantes en la organización. Una vez 
que la persona esté en su puesto de trabajo es necesario monitorear su desempeño, este 
varía de persona a persona y está influenciado por múltiples factores, por lo que es una 
práctica personalizada. Esta apreciación se hace por medio de la evaluación al 
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desempeño que consiste en tener una apreciación del desempeño de cada persona en su 
cargo o del potencial de desarrollo futuro. 
       Se puede tener la impresión de que la adaptación en empleos para las personas con 
discapacidad es un proceso complicado, que requiere gran número de conocimientos poco corriente 
y de recursos financieros importantes. Sin embargo, no siempre es así porque implica 
fundamentalmente imaginación, creatividad y capacidad para responder a las necesidades que 
vayan surgiendo, encontrando las posibilidades y recursos a la mano para lograr las adaptaciones.  
       La adaptación al empleo no supone siempre para el trabajador un largo período de 
entrenamiento ni de experiencia práctica. Una vez conocidas las modificaciones que hay que 
realizar, cualquier persona puede sugerir la manera de llevar a cabo la modificación (incluso, y 
fundamentalmente, la propia persona con discapacidad). 
- Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos: para que una organización sea 
viable desde el punto de vista de los recursos humanos, es de suma importancia no solo 
la selección de un excelente recurso sino ser capaz de mantener a este recurso consigo. 
Esto lo logran las organizaciones mediante planes de compensación y otorgamiento de 
beneficios sociales. Por otra parte, el subsistema de mantenimiento de recursos 
humanos también tiene que ver con las condiciones de higiene y seguridad  que les 
ofrece la organización a sus  empleados. Estas condiciones se centran en los empleados 
en lo referente a servicios médicos, como en las condiciones de trabajo como niveles 
de iluminación adecuados, ruido, ventilación, así como una infraestructura acorde a las 
necesidades de los empleados. 
- Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos: este subsistema incluye actividades 
de entrenamiento, desarrollo de personal y desarrollo organizacional. Representan 
inversiones efectuadas en las personas.  
       Este entrenamiento es una educación profesional específica que implica la transmisión de 
información y desarrollo de habilidades. El desarrollo organizacional es una transformación a 
macro nivel ya que ve la empresa como un todo. 
       En al caso de los individuos con discapacidades, las acciones de adiestramiento no sólo son 
igual de necesarias que para otro tipo de trabajadores, en pro de la mejora de sus habilidades en el 
trabajo, sino que igualmente, deben considerar los medios y la tecnología que los individuos 
requieren en función de sus limitaciones. 
       En España por ejemplo, se han utilizado ayudas técnicas para el puesto de trabajo de una 
persona con capacidades especiales, que facilitan sobre todo el acceso a la comunicación escrita. 
Entre ellas, se puede destacar el Zoom Text, un software específico cuya función principal es 
ampliar caracteres. Esta aplicación ha sido fundamental para que algunos de los trabajadores con 
dificultades visuales hayan podido completar como parte de sus actividades laborales bases de 
datos. 
       Por otro lado, también ha sido de gran utilidad el uso de telelupas. La telelupa es una 
herramienta que permite visualizar documentos impresos a través de la pantalla de una 
computadora y ajustar el contraste de los caracteres y el tamaño. Este instrumento ha servido para 
que los trabajadores puedan extraer información de documentos escritos, con la finalidad de leer. 
Según: De Miguel Badesa Sara, Cerrillo Martín Rosario /2010/Formación para la inclusión laboral 
de personas con discapacidad/ Madrid- España/Ediciones Pirámide/ /página: 231. 
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       Subsistema de Provisión de Recursos Humanos: (es la entrada del individuo a la organización) 
los procesos de provisión se hallan relacionados con el suministro de personas a la organización. 
Estos procesos responden por los insumos humanos e implican todas las actividades relacionadas 
con investigación de mercado, reclutamiento y selección de personas, así como su integración a las 
tareas organizacionales. Los procesos de aprovisionamiento representan la puerta de entrada de las 
personas en el sistema organizacional. Se trata de abastecer la organización con los talentos 
humanos necesarios para su funcionamiento. 
       El perfil de la persona seleccionada revelará en algunas ocasiones la necesidad de realizar 
algunas adaptaciones en el empleo, para optimizar sus posibilidades de desempeño. En muchos 
casos sólo son necesarias adaptaciones sencillas, que pueden efectuarse sin mucho gasto. El 
principio básico de toda adaptación en el trabajo es asegurar el desempeño óptimo del trabajador, 
suprimiendo completamente o reduciendo a un nivel tolerable exigencias que impone el empleo y 
para las cuales la discapacidad es limitante. 
       En el curso de la vida laboral de los individuos con discapacidades, estas fases transcurren de 
forma particular, dándole características especiales a los procesos de integración laboral de estas 
personas. 
Según: Gamarra De la Casa Germán, González Leonardo Alfonzo/2007/una aproximación a la vida 
laboral de las personas con discapacidades/páginas: 12, 13, 27-29. 
2.2 La inserción laboral del personal con capacidades especiales 
 
       Estamos viviendo una importante evolución positiva y un desarrollo de la inclusión social y 
laboral de personas con capacidades especiales gracias a su formación como profesionales 
competentes, que no solamente han sido capaces de ejecutar su trabajo en contacto con la realidad, 
sino también de comprenderlo, planificarlo, evaluarlo, criticarlo y mejorarlo en un proceso de 
continua separación. 
 
       Los nuevos planteamientos de la educación para todos amparan principios fundamentales 
como la igualdad de oportunidades, la no discriminación y la aceptación social de políticas de 
inclusión social y laboral. 
 
       Los principios que fundamentan la igualdad reconocen los derechos de las personas con 
discapacidad, respetando el principio de igualdad de oportunidades y la búsqueda de la 
normalización en su vida. 
       Esta requiere, para su aplicación efectiva, la aceptación social y educativa de políticas de 
inclusión social y laboral, que promuevan la plena participación e intervención de personas con 
capacidades especiales en los procesos económicos y sociales. 
 
       La Comisión de Derechos Humanos de Naciones Unidas publicó la siguiente declaración en el 
año 2007: “El sistema de derechos humanos actual tiene por objeto promover y proteger los 
derechos humanos de las personas con capacidades especiales, pero las normas y los mecanismos 
existentes no proporcionan protección adecuada para los casos concretos de estas personas. 
Evidentemente es hora de remediar ese defecto”. 
 
       La ONU aprobó en 1975 la declaración de los derechos de las personas con minusvalía en el 
artículo 7 estableciendo que: 
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“La persona con capacidades especiales tiene derecho en la medida de su posibilidades, a obtener y 
conservar su empleo y a ejercer una ocupación útil, productiva y remunerada, y a formar parte de 
las organizaciones sindicales”. 
 
       En la sede de Naciones Unidas de New York se concretó la Convención sobre los Derechos de 
las Personas con Capacidades Especiales, esta convención resultó ratificada por veinte países y 
marca un cambio en el concepto de discapacidad, pasando de una preocupación en materia de  
bienestar social a una cuestión de derechos humanos, que reconoce que las barreras y los prejuicios 
de la sociedad constituyen en sí mismos una discapacidad. 
 
       En algunos de sus artículos, que se describen a modo de ejemplo, se contempla la posibilidad 
de acceso normalizado a la educación y al empleo: 
 
 
 
 
Cuadro realizado por: Paulina Johanna Hidalgo J. 
 
       La situación de las personas con capacidades especiales ha variado positivamente y esto es un 
hecho innegable, Europa avanza en la consideración de la discapacidad desde orientaciones 
sociales, que trasladan la discapacidad y la intervención pasiva (objeto de intervención) hacia un 
papel activo (persona con derechos). 
 
       Se pueden desarrollar competencias relacionadas con el contexto, que contribuyan a mejorar la 
accesibilidad universal, mediante el incremento de nuevos elementos profesionales de apoyo para 
la accesibilidad en el mercado laboral. Si nuestra intervención se centra en eliminar obstáculos 
desde la formación y preparación para la incorporación al ámbito laboral, el objetivo es promover 
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apoyos y adecuar entornos que permitan a las personas con capacidades especiales y a sus familias 
vivir con calidad de vida, rechazando el aislamiento y la pasividad. 
 
       El paradigma de la inclusión precisa de un nuevo concepto de educación y gestión de la 
diversidad en el que, desde la inclusión social y laboral, las personas pueden satisfacer sus 
necesidades básicas de aprendizaje a través de una educación de calidad, similar para todos, que 
convierta la equidad en una prioridad social y asuma la diversidad como algo consustancial al 
hombre y a el devenir humano. La satisfacción de las necesidades básicas de aprendizaje consiste 
en algo más que la simple alfabetización funcional. Es tomar conciencia de la propia  valía y 
percibir que la educación y la sociedad cuentan con todas las personas para el desarrollo de 
proyectos con carácter humanista. 
 
       Las personas con discapacidad suelen ser objeto de discriminación a causa de los prejuicios o 
la ignorancia, y además es probable que no tengan acceso a los servicios esenciales. Se trata de una 
<<crisis en silencio>>, que afecta no sólo a las propias personas con discapacidad y a sus 
familiares, sino también al desarrollo social y económico de sociedades enteras, en las que una 
buena parte del potencial humano se queda sin descubrir. Teniendo en cuenta que el origen de la 
mayoría de las discapacidades tiene un componente humano, o falta de prevención, es más 
necesaria la ayuda internacional para determinar con esta <<emergencia en silencio>>. 
 
       Según la Organización  Internacional del Trabajo (OIT), se estima que unos 386 millones de 
personas en edad de trabajar son discapacitadas. El desempleo alcanza hasta un 80 por 100 en 
algunos países. A menudo los empleadores admiten que las personas con discapacidad no pueden 
trabajar. 
 
       En una encuesta realizada en los Estados Unidos en el 2005, se descubrió que solo el 35 por 
ciento de las personas con discapacidad en edad productiva están realmente trabajando, en 
comparación con el 78 por ciento de las que no sufren discapacidades. Dos tercios de los 
desempleados con discapacidad que respondieron, expusieron que les gustaría trabajar pero que no 
podían encontrar empleo. 
 
       En un estudio del 2004 realizado por la Universidad de Rugters, se encontró que las personas 
con discapacidad intelectual están enormemente infravaloradas en el lugar de trabajo en los Estados 
Unidos. La tercera parte de los empleadores encuestados afirma que las personas con discapacidad 
intelectual no podían cumplir eficazmente las tareas requeridas. La segunda razón más común para 
no contratar a las personas con discapacidad era el temor al costo de los apoyos necesarios. 
 
       En 1981, la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamó el Programa Mundial de 
Acción sobre personas con minusvalía, este programa puso de manifiesto el derecho de las 
personas con minusvalía a las mismas oportunidades que los demás ciudadanos y a una 
participación equitativa en las mejoras de las condiciones de vida que se obtienen con el desarrollo 
económico y social. 
 
       El Programa Mundial para las Personas con Discapacidad tenía el propósito de <<promover 
medidas eficaces para la prevención de la deficiencia y para la rehabilitación y la realización de los 
objetivos de igualdad y de plena participación de las personas con discapacidad en la vida social y 
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el desarrollo>> (ONU, 2000). Trata, por tanto de que todas las personas, independientemente de 
sus circunstancias, tengan las mismas oportunidades en la sociedad.  
       En lo referente a el empleo, el programa se hacía eco de la situación de desventaja en la que 
viven las personas con discapacidad, a las que se les niega el empleo o a las que se les ofrece 
únicamente empleos mal remunerados y con escaza seguridad laboral, constatando que el número 
de personas con discapacidad contratadas en entornos ordinarios está muy por debajo del número 
de trabajadores con discapacidad que son empleados. Esta situación se agrava, además, en razón de 
las circunstancias familiares de la persona con discapacidad y del entorno en el que vive. 
 
      En este sentido, mientras las personas que viven en un medio rural suelen tener oportunidades 
para desarrollar actividades productivas, no ocurre lo mismo en los entornos urbanos, donde se 
agudiza la falta de oportunidades de trabajo. 
 
       En concreto, por lo que se refiere de manera específica al ámbito del empleo, una de las 
motivaciones principales para impulsar la convención desde Naciones Unidas es la constatación de 
que uno de los factores de discriminación hacia las personas con discapacidad es precisamente el 
hecho de que se les impide conseguir empleo, incluso aunque estén bien cualificadas. Por esta 
razón el Art. 27 de la asamblea estable que las personas con discapacidad tienen el mismo derecho 
a trabajar que los demás. 
 
       Además se debe prohibir la discriminación en cuestiones relacionadas con el empleo, 
promover el empleo por cuenta propia, el desarrollo de la capacidad empresarial y emplear a 
personas con discapacidad en el sector público, así como promover su empleo en el sector privado.  
Textualmente, la Asamblea General de las Naciones Unidas establece lo siguiente: 
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Cuadro realizado por: Paulina Johanna Hidalgo J. 
 
       Adicionalmente la ONU considero necesario establecer una Convención Internacional que, que 
proteja y promueva de manera especial los derechos de las personas con discapacidad. Se trata por 
tanto, de que la Normas Uniformes, que en algunos países han servido como modelo legal, pero 
que en otros mucho no lo han hecho, pueden ser exigibles. 
 
       Tras varios años de negociación, finalmente la Convención sobre los Derechos de las Personas 
con Discapacidad fue adoptada en diciembre del 2006.  
 
       Esta Convención fue firmada por más de 120 países, obliga a los estados a introducir medidas 
destinadas a promover los derechos de las personas con discapacidad y a luchar contra la 
discriminación. Implican también que los estados firmantes deben prestar servicios, proporcionar 
bienes y crear infraestructuras accesibles para las personas con discapacidad. España es uno de los 
países hispano parlantes, pioneros en ratificar esta Convención en el 2007.  
 
       El texto de la Convención es, por tanto, explícito y detallado en lo que se refiere a las acciones  
que los países firmantes deben llevar a cabo para facilitar el ejercicio del derecho al trabajo de las 
personas con discapacidad. Dado que se trata de un compromiso obligatorio, es de esperar que, tras 
Discriminación por motivos de discapacidad en todas las cuestiones y formas de empleo:
a) Condiciones de reclutamiento.
b) Despido, continuación del empleo.
c) Progreso en la carrera profesional.
d) Salud y seguridad en las condiciones de trabajo.
Derechos de las personas con discapacidad, en igualdad con el resto, mediante condiciones 
de trabajo justas y favorables, incluyendo la igualdad de:
a) Oportunidades.
b) Remuneración por el mismo trabajo.
c) Condiciones de trabajo seguras y saludables.
d) Protección frente al acoso.
e) Reparación de agravios.
Asegurar
La capacidad que poseen las personas con discapacidad para ejercer su trabajo y sus 
derechos de afiliación sindical en igualdad de condiciones que el resto.
Que las personas con discapacidad tengan:
a) Acceso efectivo a los programas de orientación técnica.
b) Acceso efectivo a los programas de orientación profesional.
c) Acceso a los servicios de colocación y formación continua vocacional.
a) Ayuda en la búsqueda  de empleo.
b) Obtención, mantenimiento y regreso al empleo.
c) Oportunidades para el autoempleo.
d) Oportunidades para la creación de empresas o inicio de negocios propios.
e) Empleo en el sector privado.
f) Adquisición de experiencia laboral en el mercado de trabajo.
g) Rehabilitación vocacional, profesional y de regreso al trabajo para las personas con    
discapacidad. (ONU, 2006).
Emplear Personas con discapacidad en el sector público.
Proteger
Prohibir
Permitir
Promover
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su ratificación, las legislaciones nacionales incorporen las medidas previstas. De hecho, muchos 
países, entre los que se encuentran España, han comenzado ya a elaborar nuevas normas destinadas 
a favorecer el empleo de las personas con discapacidad. En este sentido, la Convención 
Internacional, que ha sido el primer tratado sobre Derechos Humanos aprobado en el siglo XXI 
puede considerase un hito histórico en el camino a la inclusión laboral de las personas con 
discapacidad. 
 
       La Organización Internacional del Trabajo (OIT), como organismo de las Naciones Unidas 
especializado en las cuestiones relativas al trabajo y a las relaciones laborales, ha desarrollado 
también una amplia gama de acciones a favor de la integración laboral de las personas con 
discapacidad. 
 
       La OIT estima que, actualmente, en el mundo hay alrededor de 386 millones de personas con 
discapacidad en edad de trabajar. A pesar de los progresos realizados en los últimos años en 
algunos países, en otros se estima que incluso más del 80 por 100 de las personas discapacitadas 
que pueden y quieren trabajar están desempleadas. Por esta razón, el Programa de Discapacidad de 
la OIT promueve el trabajo digno para las personas con discapacidad y facilita medios para superar 
los obstáculos que impiden la plena participación de estas personas en el mercado laboral. Dicho 
Programa contempla tres tipos de actividades principales: 
 
 Identificación y análisis de estratégicas eficaces para promover la capacitación y crear 
oportunidades de empleo para las personas con discapacidad. 
 Asesoramiento y ayuda a los gobiernos, a las organizaciones de trabajadores y 
empleadores y a las organizaciones de y para personas con discapacidad. 
 Prestación de asistencia técnica y actividades de cooperación. 
 
       El enfoque de la OIT parte de una perspectiva integradora, basada en los principios de igualdad 
de oportunidades, igualdad de trato y no discriminación. Estos principios fueron proclamados en el 
año 1983 en el Convenio 159 y en la Recomendación 168 sobre la Rehabilitación Profesional y el 
Empleo de Personas con Discapacidad. El citado Convenio considera la discapacidad como una 
situación de desventaja laboral que puede y debe ser corregida mediante políticas concretas. Su 
finalidad es que las personas con discapacidad consigan y puedan conservar un empleo adecuado y 
que tengan posibilidades de progresar en el mismo, como medio para conseguir su plena 
integración en la sociedad. 
 
       En 1998, la OIT hizo pública la Declaración Relativa a los Principios y Derechos 
fundamentales en el Trabajo. Dicha Declaración  es la expresión de los gobiernos y de las 
Organizaciones de empleadores y de trabajadores de respetar y defender los valores humanos 
fundamentales en el plano económico y social. La Declaración abarca 4 áreas, referidas a la 
libertad de asociación y la libertad sindical y al derecho de negociación colectiva; la eliminación 
del trabajo forzoso y la eliminación u obligatorio y la eliminación de la discriminación en materia 
de empleo y ocupación (OIT, 1998). 
 
       La Declaración establece claramente que estos derechos son universales y que se aplican a 
todas las personas en todos los países, independientemente del nivel de desarrollo económico. 
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       Reconoce que el crecimiento económico por sí solo no es suficiente para asegurar la equidad y 
el progreso social y para erradicar la pobreza. 
       Con el fin de asegurar el cumplimiento de los principios de la declaración existe un 
procedimiento de seguimiento de la misma en todos los países. Los Estados Miembros que no han 
ratificado uno o varios de los convenios fundamentales deben presentar cada año un informe sobre 
la situación de los principios y derechos considerados, señalando los obstáculos que impiden la 
ratificación y los ámbitos en los que necesitarían asistencia. 
 
       Además de lo anterior, la OIT ha elaborado Guías para Organizaciones de Empresarios y 
Empleados, en las que se recogen acciones concretas que pueden ser puestas en práctica por los 
empresarios y los sindicados para promover la igualdad de oportunidades de las personas con 
discapacidad en el ámbito del trabajo. 
 
       En esta dirección, en el año 2001 la OIT aprobó un documento titulado Gestión de la 
Discapacidad en el lugar de trabajo. Repertorio de Recomendaciones Prácticas. El propósito de 
este repertorio es establecer prácticas laborales y modelos de contratación aplicables que faciliten 
la integración de las personas con discapacidad en el trabajo. Para ello, ofrece orientaciones sobre 
posibles situaciones que pueden presentarse en la contratación, el empleo, la conservación del 
trabajo y la reintegración al empleo de personas con discapacidad. 
 
       En el año 2003 la OIT publicó un nuevo documento, titulado La hora de la igualdad en el 
trabajo. En él se plantea cómo entre los motivos más frecuentes de discriminación en el trabajo 
sigue estando la discapacidad, junto con la edad, la nacionalidad o la infección por VIH/SIDA. La 
forma más habitual de discriminación de las personas con discapacidad es la posibilidad de acceder 
a un empleo o de desarrollar sus potencialidades y capacidades, aunque también lo es la asignación 
de las tareas de más baja categoría y remuneración. En la mayoría de los pases el desempleo de las 
personas con discapacidad es muy alto y, además en términos generales, cuando estas personas 
trabajan, forman parte del grupo que se caracteriza como <los últimos en ser contratados, pero los 
primeros en ser despedidos>, es decir, son los más vulnerables a los efectos de la recesión. 
 
       Según la OIT, la elevada tasa de desempleo de los discapacitados es consecuencia, en gran 
medida, de la discriminación que padecen en la educación y la formación. Por esta razón, 
independientemente de la forma que revista la discriminación, el Informe considera que su 
eliminación requiere de un conjunto de instrumentos normativos, que incluyen desde una 
legislación adecuada y coherente, hasta medidas de acción positiva y programas de formación y 
empleo apropiados. 
 
       En los últimos años, la OIT ha tenido una implicación activa en la Convención sobre los 
Derechos de las Personas con Discapacidad, mencionada anteriormente, y ha trabajado en sintonía 
con la ONU en los aspectos sobre las misma más directamente vinculados al empleo. Además este 
organismo juega también un papel importante en el desarrollo de investigaciones orientadas a 
promover la capacitación profesional y el empleo de las personas con discapacidad. En esta línea, 
desarrolla estudios sobre estrategias relacionadas con la capacitación y la creación de 
oportunidades de empleo para las personas con discapacidad y cuenta con redes de información y 
bases de datos a este respecto. Adicionalmente, se encarga de difundir buenas prácticas en materia 
de discapacidad realizadas por las organizaciones de trabajadores y de empleadores y elabora 
publicaciones sobre la discapacidad y el mundo del trabajo. 
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       Siguiendo una secuencia cronológica, es en los años setenta cuando se inicia la acción de la UE 
(Unión Europea) en relación con la inclusión laboral de los discapacitados. En concreto, en 1974 el 
Consejo adopta una Resolución por la que se aprueba el Primer Programa de Acción Comunitaria 
para la Readaptación Profesional de los Minusválidos. En él se afirma que la finalidad general de 
las iniciativas comunitarias relativas a las personas con discapacidad deberá consistir en ayudarles 
para que puedan llevar una vida normal independiente y plenamente integrada en la sociedad, 
estableciéndose de manera explícita la promoción de la capacidad de trabajo como la vía 
fundamental para su integración en la sociedad. 
 
       No obstante, lo anterior, habría que esperar hasta los años ochenta para que la acción 
comunitaria en el ámbito de la discapacidad experimentara un impulso definitivo. En este sentido, 
puede considerarse que el Año Internacional de las Personas con Minusvalía celebrado en 1981 por 
Naciones Unidas y el Programa Mundial de Acción sobre Personas con Minusvalía, supusieron un 
estímulo para que la entonces Comunidad Europea mostrara un mayor interés y ampliara sus 
propuestas de participación en el ámbito de la integración de las personas con discapacidad. Así, a 
partir de ese año y durante toda la década de los ochenta la UE aprobó un extenso número de 
documentos sobre el tema. 
 
       Cinco años más tarde, en 1986 la UE adoptó una Recomendación del Consejo sobre el empleo 
de los minusválidos en la Comunidad, que exhortaba a los estados miembros <a tomar todas las 
medidas apropiadas para promover oportunidades justas para las personas con incapacidades en el 
campo del empleo y de la formación profesional>, así como a emprender políticas destinadas a la 
eliminación de la discriminación sufrida por los trabajadores con minusvalía. 
 
       En 1988 fue aprobado el Segundo Programa de Acción de la Comunidad a favor de los 
minusválidos, denominado HELIOS, que fue aplicado durante los años 1988 a 1992, y cuya 
finalidad fue promover una plataforma de cooperación entre los Estados miembros y estimular los 
intercambios en los ámbitos de la integración económica y social, la igualdad de oportunidades y la 
independencia de las personas con minusvalía. A este programa le siguió un tercero, el HELIOS II, 
con una mayor dotación presupuestaria que el anterior, que continuó las acciones emprendidas y las 
amplió durante los años 1993 a 1996. Este programa potenció la intervención de los interlocutores 
sociales y, en especial, de las organizaciones no gubernamentales (ONG), a través del Foro 
Europeo de la Discapacidad, que agrupa a organizaciones de todos los Estados miembros, que 
representan a la gran mayoría de las personas con discapacidad en Europa y a sus familias. 
 
       Además de lo anterior, es destacable la iniciativa HORIZON, aprobada en el año 1990 y 
vigente durante toda la década siguiente, dirigida a mejorar de manera específica la integración de 
las personas con discapacidad en el mundo del trabajo y a promover proyectos transnacionales 
innovadores de los que participarán estas personas. A este respecto es importante considerar que 
los fondos estructurales, en particular de los del Fondo Social Europeo, han desempeñado un papel 
capital en el esfuerzo de Europa en favor de la promoción de la igualdad de oportunidades para las 
personas con minusvalía. 
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DESARROLLO, DISEÑO E IMPLEMENTACIÓN DEL PROGRAMA DE FORMACIÓN 
PARA LA INSERCIÓN LABORAL. 
 
Inclusión en el entorno universitario 
 
       Actualmente resulta indiscutible el derecho al trabajo de las personas con discapacidad; sin 
embargo, bajo esta premisa existe todavía un vacío educativo y legislativo que regula y da una 
respuesta adecuada a las demandas formativas que requiere esta población, para poder acceder al 
empleo como el resto de la población. 
 
      La necesidad de formación queda justificada, no sólo desde planteamientos psicopedagógicos, 
sino también sociales. A todo el mundo le preocupa la situación laboral en que vive, pero, como 
sociedad moderna y plural, no se ha de olvidar un sector de la población que presenta mayores 
dificultades para acceder a un puesto de empleo: las personas con discapacidad. 
 
       Por consiguiente, hay que reflexionar sobre cómo se puede brindar a los jóvenes con 
discapacidad las mismas oportunidades educativas y sociales para que puedan participar 
activamente y de forma autónoma en la sociedad en la que viven, tal y como se espera de cualquier 
joven o adulto independiente en miras a su proyecto de vida personal. 
 
       En una sociedad democrática, la participación de todos debe realizarse en igualdad de 
condiciones y con la misma libertad de poder elegir diferentes opciones. Se hace necesario mediar 
en este proceso de construcción personal, para respetar además su derecho a la autodeterminación. 
Sin embargo, se ha de reclamar la ayuda necesaria para llevar a cabo su propio proyecto de vida, 
ayuda que se justifica por la equiparación de las condiciones de partida con el resto de los 
ciudadanos. 
 
       La Planificación Centrada en la Persona (metodología coherente con respeto a la 
autodeterminación y dimensión central del concepto de calidad de vida), evita que las personas se 
vean privadas del control de su propia vida y que se conviertan en meros espectadores de sus 
necesidades y meros consumidores del cuidado que se les dispensa. Además, pone las condiciones 
para evitar que las personas sientan la particular falta de respeto que consiste en no ser vistos, en no 
ser tenidos en cuenta como auténticos seres humanos. 
 
       Desde el nacimiento las personas son seres dependientes, y conforme se desarrollan se 
aproximan a lo que suele denominar “vida independiente”. 
 
       La responsabilidad de los profesionales es facilitar los medios, servicios, apoyos y entornos 
normalizados para diseñar y orientar la formación dirigida a las personas con discapacidad. 
 
       Cualquier otra opción que no contemple la inclusión irá en detrimento de la calidad de vida, y 
en consecuencia estará limitado en el camino hacia una mayor autonomía personal y laboral y, en 
definitiva, su participación real y contribución como ciudadanos del mundo. 
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       En este sentido, se debe subrayar la importancia del trabajo, no como fin en sí mismo, sino 
como medio para poder cumplir un rol dentro de la sociedad en la que se vive y se pertenece, lema 
además de la filosofía social referida a la incorporación de personas a su grupo de referencia. 
 
       Apelando de nuevo al “derecho de todos”, que subyace bajo la premisa básica de la inclusión 
inclusiva, reconocido ya en la Declaración Universal de los Derechos Humanos, se reitera la 
necesidad de un modelo de formación especializada desde la propia universidad. 
 
       Desde el enfoque inclusivo la discapacidad se ve como algo enriquecedor para el medio 
educativo. Este modelo además postula que es responsabilidad de las personas con discapacidad 
tratar de integrarse en el mundo tal y como es. 
 
       Se hace más evidente y significativa esta carencia cuando se piensa en formación universitaria; 
por todo ello, la UAM (Universidad Autónoma de Madrid) apuesta por un modelo de Formación 
desde la propia Universidad para alumnos con discapacidad, dándose a su vez la controversia de ser 
éstos el sector con mayores dificultades para acceder a un puesto de trabajo, quedando de este 
modo más justificado su desarrollo e implementación. 
 
       El Programa de Formación para la inserción Laboral (Programa Promentor) nace desde estos 
planteamientos y surge como una respuesta a la mejora de la calidad de vida de las personas con 
discapacidad. 
 
       La detección de necesidades formativas, la identificación de aquellas barreras psicológicas y 
sociales que puedan dificultar el proceso de inclusión de las personas discapacitadas son base para 
la implementación de una educación que vaya acorde a estos jóvenes. 
 
       El Programa de Formación para la inserción Laboral (Programa Promentor) es un proyecto 
solidario y de educación inclusiva para la discapacidad, fomentando el empleo con apoyo y la 
mejora de calidad de vida de los jóvenes con discapacidad. 
 
       Para promover la inclusión en la Universidad se crearon <grupos de aprendizaje cooperativo>. 
Son equipos de trabajo formados por alumnos sin discapacidad, voluntarios que bajo la tutela de 
profesores colaboran en el establecimiento de relaciones interpersonales con jóvenes de su edad 
que tienen algún tipo de discapacidad. 
 
       Dichos equipos de trabajo se comprometen a facilitar a los alumnos discapacitados su proceso 
de inclusión en el entorno universitario, siendo su finalidad fundamental el impulso de la 
aceptación de la diversidad entre los jóvenes de la Facultad. 
 
       Al finalizar su período de formación, los estudiantes con discapacidad estarían ya preparados 
para su próxima incorporación a los puestos de trabajo, orientados ya en este nuevo contexto por su 
<guía> o <mediador laboral>. 
 
       Este proceso de inclusión educativa y social, como preámbulo a lo que será en un futuro más o 
menos próximo en su inserción al mundo laboral, se desarrolla siempre bajo los principios de 
individualización, integración y normalización. 
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       Por tanto, la única forma de educar, formar desde la igualdad y con una formación laboral 
específica consiste en ofrecer las mismas oportunidades educativas a todos los ciudadanos, y en 
este sentido queda justificado este Programa, en el que sus alumnos participan de la misma 
experiencia vital que los otros estudiantes sin discapacidad y comparten el mismo contexto 
(principio de inclusión). 
 
       A su vez se les está proporcionando un espacio abierto y múltiples servicios normalizados, que 
les invita a participar activamente de la vida cotidiana y académica de la Universidad (principio de 
normalización), junto con sus compañeros ayudantes, con los cuales comparten muchas 
experiencias de ocio y tiempo libre. 
 
       Esta experiencia ha demostrado que los alumnos con discapacidad pueden implicarse en las 
mismas actividades  e interacciones que el medio universitario les ofrece diariamente, con el 
siguiente beneficio y bienestar que esta situación produce en todos los miembros de la Comunidad 
Educativa que han creído, defendido y apoyado desde el principio la inclusión en el entorno 
universitario. 
 
       Hay que resaltar la importancia del respeto a la diferencia (principio de individualización), el 
derecho a ser diferente y el enriquecimiento de todos gracias a esa diferencia. 
 
       Para llevar a cabo la formación de los estudiantes con capacidades especiales es necesario 
dotarles de competencias necesarias para que puedan incorporarse al mercado laboral realizando un 
trabajo de calidad. Haciendo de ellos mujeres y hombres responsables, que luchen por realizar un 
trabajo bien hecho, que sepan relacionarse de forma satisfactoria consigo mismos y con los demás 
y que manifiesten, estén donde estén, el valor de la solidaridad. 
Las competencias que se podrían desarrollar en los alumnos con capacidades especiales son 
las siguientes: 
 
 
Cuadro realizado por: Paulina Johanna Hidalgo J. 
 
COMPETENCIA
Toma de Adquirir Compromisos Adquirir habilidades Expresar ideas, sentimientos Adquirir y manifestar
Desiciones Laborales de manejo de peticiones y emociones habilidades sociales
tecnología de información
Resolución Para el crecimiento y comunicación De forma ajustada en Como el autocontrol
de Problemas como ciudadanos  lo referente a la adaptación emocional que le 
en pleno derecho Para resolver con eficacia al puesto de trabajo y las permitan desarrollarse
tareas relacionadas actividades que se con éxito en su entorno
Aplicando concepto con el puesto de trabajo realiza cotidianamente laboral para trabajar
teoria y principios satisfactoriamente 
adquiridos en entornos en equipo
laborales nuevos o 
pocos conocidos
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RELACIONES INTERPERSONALES EN LA EMPRESA 
        
En esta área hay que trabajar las habilidades sociales necesarias para poder relacionarse 
adecuadamente en diferentes entornos laborales. Es decir, la interacción social entre las distintas 
personas que se van a encontrar en su puesto de trabajo: compañeros, jefes, cargos superiores. Esto 
resulta fundamental para poder interactuar de forma positiva, diferenciando el tipo y la calidad de 
relaciones. 
        Las competencias básicas requeridas para que puedan relacionarse de mejor manera en el 
ámbito laboral son las siguientes: 
 
 
Cuadro realizado por: Johanna Paulina Hidalgo J. 
DESAROLLO DE HABILIDADES EMOCIONALES 
 
       El equilibrio de la vida personal condiciona el éxito en el ámbito de las relaciones sociales, y 
por ende en el equilibrio del desarrollo profesional de la persona. 
 
1.- Desarrollar la capacidad para interrelacionarse de un modo adaptado con las personas que 
nos  rodean en diferentes ámbitos de la vida. 
  
2.- Utilizar las habilidades sociales (verbales y no verbales) que permita al alumno 
desenvolverse  de un modo más autónomo en todas las actividades que desarrollan y mantener 
su puesto de  trabajo.  
 
   
3.- Utilizar estrategias dirigidas al conocimiento de uno mismo y de los demás, de cara a una  
futura proyección profesional. 
  
4.- Utilizar estrategias de toma de decisiones que permitan dirigir el propio proyecto de vida. 
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       Adicionalmente, se persigue que los jóvenes con discapacidad adquieran estratégicas para 
aumentar su capacidad intelectual en el terreno emocional, teniendo en cuenta que, la llamada 
inteligencia emocional, supone el pilar alrededor del cual giran el equilibrio personal, social y 
laboral de los individuos, funcionando también como sostén fundamental para su calidad de vida. 
       La inteligencia emocional puede resultar tan decisiva o incluso más que el CI a la hora de 
conseguir una mayor calidad de vida, ya que el desarrollo de las habilidades emocionales ayuda a 
las personas  a sentirse más satisfechas y eficaces. 
 
       La inclusión en el mundo Universitario y posteriormente en el laboral supone para las personas 
con discapacidad altos niveles de exigencia y adaptación importantes que no podemos obviar. 
       Por otro lado, dadas las características propias de los jóvenes con discapacidad, nos 
encontramos en muchos de los casos con marcadas dificultades en distintos aspectos del área 
emocional. Así, generalmente aparecen problemas en la capacidad de introspección, lo que 
consiguientemente se manifiesta en dificultades en el desarrollo de la empatía y en problemas en la 
expresión adecuada de las emociones tanto mediante el lenguaje verbal como el no verbal. 
También observamos en muchos de los casos una importante dificultad en el control de las 
emociones, lo que a su vez constituye un obstáculo en el establecimiento adecuado de relaciones 
interpersonales. Asimismo, frecuentemente nos encontramos con jóvenes que poseen una 
autoestima frágilmente consolidada, que afecta a múltiples aspectos de la personalidad y de la 
conducta. 
 
       Los jóvenes con discapacidad, al integrarse al mundo laboral, tendrán que luchar contra 
barreras sociales, encorsetamientos intelectuales, desconocimiento social de la realidad del 
discapacitado, sobreprotección social que impide su desarrollo como personas adultas y autónomas 
y, además, frecuentemente serán sometidos a un análisis más minucioso, corriendo en ocasiones el 
riesgo de ser colocados en estereotipos y cánones sociales lamentablemente extendidos. 
 
       La mayoría de estos jóvenes proceden de ámbitos muy estructurados y protegidos, lo que 
requiere de un mayor esfuerzo por su parte a la hora de adaptarse a un ambiente fuera de su hogar. 
       Esto implica que adquieran un funcionamiento mucho más adulto y autónomo del que se les 
exigía en su entorno habitual (hogar), lo que requiere a su vez de la necesidad imperiosa de un 
trabajo sistemático en el conocimiento y control de las propias emociones, cuando las exigencias de 
un entorno tan nuevo para ellos provoca que dichas emociones se descontrolen. 
       
      En definitiva, la formación en el desarrollo de habilidades emocionales está estructurada en 
torno a las siguientes áreas fundamentales: 
 
1.- Conocimiento de las propias emociones. 
2.- Capacidad para controlar las emociones. 
3.- Capacidad para motivarse a uno mismo. 
4.- El reconocimiento de las emociones ajenas o empatía. 
5.- El control de las relaciones. 
 
COMPETENCIAS LABORALES ESPECÍFICAS 
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       Trabajar en uno de los mejores instrumentos de los que disponen los seres humanos para 
realizarse como personas y para manifestar operativamente las capacidades individuales, esto 
habilita a los futuros trabajadores en las funciones requeridas en el empleo ordinario. 
 
       Sería deseable que las personas con capacidades especiales adquieran competencias específicas 
necesarias para poder realizar satisfactoriamente un trabajo en la empresa ordinaria, tanto de 
carácter público como privado.  
 
       Introducir a personas con capacidades especiales al mundo laboral, tomando conciencia de sus 
propias capacidades y limitaciones, será la base para el desarrollo de un futuro trabajo. Se parte de 
un autoanálisis y conocimiento de uno mismo para la filiación de intereses, metas, puntos fuertes y 
débiles e identificación de diferentes perfiles profesionales. 
 
       De igual forma se desearía que las personas con capacidades especiales conozcan el uso 
adecuado de algunas de las máquinas que se utilizan en las diferentes empresas a modo de 
preparación laboral previa, de manera que dispongan de cierta experiencia y vocabulario laboral 
que les facilite su proceso de inserción laboral. 
 
DESARROLLO DE VALORES 
 
       Proporciona a la persona con capacidades especiales la conciencia de ser ciudadano de pleno 
derecho y de pertenecer de forma responsable a la sociedad, así como de poder participar de forma 
activa en ella. Fomenta un pensamiento crítico, de tener opinión propia  y de ser capaz de defender 
las propias ideas y principios, ideas que además tienen la oportunidad de ser escuchadas en 
diferentes eventos como charlas, debates o habituales conversaciones. 
 
       Trabajar es esencial para la plena realización humana, existiendo una íntima e irreemplazable 
satisfacción que el ser humano alcanza cuando <sabe hacer>, cuando, para transformar la realidad, 
pone en juego conocimientos, capacidades, aptitudes, actitudes y valores y participa eficazmente en 
un proceso productivo. En definitiva, tener la oportunidad de trabajar y sentirnos competentes en el 
trabajo no es en absoluto irrelevante. 
 
       Somos competentes cuando somos capaces de <hacer>. La <acción>, cuando es exitosa, nos 
enorgullece, aumenta nuestra autoestima, nos anima a continuar aprendiendo para seguir haciendo. 
Saber para crecer, saber para actuar, saber para cambiar, para cambiarnos, para transformar la 
realidad. 
 
       Apreciamos que se nos valore por lo que sabemos hacer, por los logros conseguidos como 
consecuencia del esfuerzo personal. 
 
       Las personas con discapacidad reclaman que se les valore por lo que son capaces de hacer: 
quieren aprender a hacer y ser tenidas en cuenta por su efectiva contribución social y económica. 
Con frecuencia, los exámenes, los títulos, la enseñanza reglada en general, representa una barrera 
infranqueable para ellos. Estas personas nos piden que las <evaluemos> (y les demos 
oportunidades de empleo) de acuerdo con lo que <saben hacer> y <efectivamente hacen> 
(competencias), más que con los <conocimientos> que son capaces de exhibir en un examen o una 
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prueba que, sesgadamente, les impida probar hasta qué punto son competentes para el 
<desempeño> eficaz de determinadas tareas. 
 
       Por ello, la formación laboral para el desarrollo de competencias profesionales representa una 
oportunidad para las personas con capacidades especiales sobre la que merece la pena profundizar. 
       “La competencia no es o no consiste sólo en las capacidades, ni en conocimientos, ni en 
actitudes; ni siquiera en el conjunto de capacidades, conocimientos y actitudes: pero, 
fundamentalmente, es o consiste en el desempeño o aplicación de dichas capacidades, 
conocimientos y actitudes a los niveles requeridos en el empleo; esto es, logrando o alcanzando 
unos resultados determinados” (Blas, 2007:46). 
 
LA MOTIVACIÓN 
 
       Es indudable que la perspectiva del empleo es un elemento motivador de primer orden que 
resulta una potente herramienta para impulsar el proceso de formación laboral en una persona 
discapacitada. 
 
       La formación laboral lleva consigo dos intensos focos de motivación: en primer lugar la 
perspectiva de obtener un empleo y, en segundo lugar, de un modo más genérico, el deseo de 
autorrealización y de autosatisfacción ligado a sentirse capaz de poner en práctica conocimientos y 
saberes, a dar el salto de <saber>, al <saber hacer>, a sentirse socialmente útil. 
 
       Estos dos focos de motivación son especialmente intensos en personas con capacidades 
especiales: ansían con singular intensidad, obtener un empleo que les sitúe en el camino de la 
autonomía y la autodeterminación y, al mismo tiempo, ansían, también con notable intensidad, 
participar en una empresa de modo eficaz, realizando una tarea que desempeñen con eficacia y 
competencia. 
 
       Las vías que favorecen la motivación intrínseca a una persona con capacidades especiales son: 
 
 El elogio de los compañeros de trabajo por cualquier actividad bien realizada. 
 
“Debiera ser responsabilidad de todos la consecución de competencias como reconocer y valorar el 
trabajo bien hecho” (Sarramona, 2004:132). 
       Así la persona con capacidades especiales sentirá que tiene el control sobre las tareas que ha de 
realizar: 
 
 Incrementar la percepción de su competencia, ayudando a que se sienta capaz de 
resolver exitosamente las tareas. Evidentemente, las realizaciones exitosas nos hacen 
sentir capaces e importantes. 
 Evitar proporcionarle una actividad demasiado difícil, esto conducirá a la 
incompetencia, frustración y ansiedad y, por el contrario una tarea que sea demasiado 
fácil porque originará aburrimiento ya que la actividad se domina. 
 Fomentar la responsabilidad de la tarea asignada a la persona discapacitada, esto puede 
tener mayor grado de motivación que la misma tarea bien hecha en la que la persona 
discapacitada no ha tenido ninguna responsabilidad. 
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       Hay que tener en cuenta que la ayuda externa excesiva puede disminuir la motivación 
intrínseca, ya que no experimentará el grado de utilidad e importancia que tiene su ayuda en el área 
de trabajo. 
 
DESARROLLO DE LA COMPETENCIA EMOCIONAL 
 
       Quien trabaja con personas con discapacidad sabe que este aspecto es muy relevante. Incluso 
en aquello casos en que nos encontramos ante personas con discapacidad que han desarrollado 
adecuadamente las competencias profesionales para acceder al empleo, no es infrecuente que 
presenten desajustes emocionales que dificultan notablemente su efectiva integración en la 
empresa. Unas veces porque reclaman una atención que pueda parecernos excesiva, otras veces 
porque sufren alteraciones de ánimo que quienes les rodean no comprenden, en ocasiones porque 
necesitan de un largo aprendizaje para discernir la línea entre relaciones personales y relaciones de 
camaradería con compañeros en la propia empresa y, en otras tantas ocasiones, por muchos otros 
motivos del más diverso tipo. Hay que fomentar en ellos el saber relacionarse con los demás 
compañeros. Así como también los compañeros de trabajo que no son personas con discapacidad 
juegan un papel decisivo en el éxito de la inserción laboral. Probablemente, también sea necesario 
<formar> a los compañeros que van a acoger en un equipo de trabajo a una persona con 
discapacidad. Se trata de que <aprendan> a evitar posturas proteccionistas, y de que el trabajador 
con discapacidad, impulsado por sus compañeros de trabajo, y junto con ellos, redescubra 
continuamente su misión en la empresa, busque colaborativamente respuestas a los retos que sus 
tareas le presenten, contribuya de modo eficaz a crear un ambiente de trabajo mejor, mejore la 
imagen de la empresa hacia terceros y engarce sus acciones y sus tareas diarias en el corazón de la 
misión de la compañía para la que trabaja. 
 
EL PRÁCTICUM (o prácticas pre profesionales): PIEZA CLAVE EN LA FORMACIÓN 
LABORAL DE JÓVENES CON DISCAPACIDAD. 
 
       Según los estudios desarrollados en relación con la incorporación al mundo laboral de las 
personas con capacidades especiales se observa que en ellos existe una carencia de un período 
intermedio entre la formación académica y el acceso laboral, por esta razón en uno de los países de 
habla hispana de la Unión Europea como es el caso de España en la Universidad Autónoma de 
Madrid se detectó la necesidad de contemplar un período de prácticas para las personas 
discapacitadas, a modo de que todo lo que reciban de forma teórica se vea reflejado en la práctica 
diaria dentro de una empresa. 
 
       El Prácticum y la formación teórica constituyen dos pilares básicos en el proceso de formación, 
que se complementan y se enriquecen mutuamente. 
 
       De esta manera, el Prácticum supone un paso intermedio entre la formación teórica recibida y 
la inclusión en el mundo laboral. Es una herramienta a través de la cual el alumno toma contacto y 
conciencia de la realidad laboral, y a través de esta el alumno se pone a prueba a sí mismo. 
Además, se hace consciente de su propio potencial, de sus capacidades, y esto potencia el 
desarrollo de su autoestima, seguridad, autoconfianza y autonomía que, a su vez, favorecen 
positivamente el proceso de inclusión, generándose un proceso de retroalimentación positiva que 
beneficia enormemente al alumno con capacidades especiales. 
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       Las experiencias recogidas durante el Prácticum, unidas a la información de los perfiles 
laborales que se requieren en las empresas y las habilidades necesarias para su desarrollo, permiten 
el progreso continuo y permanente del Prácticum. 
 
       Por tanto, el Prácticum es una herramienta fundamental en el proceso de formación e inclusión 
de la persona con discapacidad; permitirá la evaluación del perfil laboral del alumno discapacitado 
y su adecuación a los puestos de trabajo futuros, y sirve de nexo entre el período de formación 
académica y el período laboral, complementándolos y formando con éstos un sistema bidireccional 
y recíproco de enriquecimiento. 
 
       En la búsqueda adecuada de puestos para que los alumnos con capacidades especiales realicen 
su Prácticum se prefieren puestos de auxiliar de secretariado, auxiliar de conserjería o auxiliar de 
biblioteca si la discapacidad es intelectiva, psíquica o visual dependiendo el caso, y si la persona 
posee discapacidad física realizará cualquier actividad de cualquier puesto relacionado al ámbito de 
formación académica que tenga. 
 
       Es indispensable para la realización del Prácticum que el alumno discapacitado cuente con 
mediador laboral voluntario que será la figura de apoyo y referencia en su incorporación e 
inclusión en el puesto de prácticas. Es la persona que permanecerá junto al alumno discapacitado 
durante la integración socio laboral del mismo, un período de tiempo que puede ser más o menos 
largo dependiendo de las necesidades de cada alumno discapacitado, hasta que éste sea 
completamente autónomo, siendo fuente de ayuda, de consejo y seguridad, así como de estabilidad 
emocional ante cualquier situación que el alumno no pueda resolver por sí mismo. La 
incorporación de una persona con discapacidad en una empresa provoca múltiples cambios 
significativos en ella y en las personas que allí trabajan. 
       Antes de dicha incorporación se debería producir la entrada del mediador laboral voluntario 
para conocer las costumbres de la empresa y las tareas que el trabajador va a realizar. En ese 
momento, entre los futuros compañeros se dará un ambiente de incertidumbre, duda, expectación, 
etc. Esto puede ser producido por muchas y diferentes razones, entre ellas que las personas del 
departamento al que se incorpora el trabajador no hayan tenido nunca  relación con una persona 
con discapacidad y no sepan cómo deben hablar con él, como tratarle, cuánto exigirle, etc. Esto es 
algo normal, pero hay que cuidarlo mucho para que no aparezcan barreras.  
       A través de charlas de sensibilización se trata de transmitir tranquilidad y, sobre todo, 
aconsejar que el trato hacia estas personas con discapacidad sea lo más normalizado posible, 
aunque se tenga que cuidar detalles como que a la hora de mandarle las tareas se haga con un 
lenguaje sencillo y fácil de entender. Pero también se busca que a la hora de cumplir con las tareas 
sea un trabajador más y se le exija igual que al resto, siempre dentro de sus posibilidades. Cuando 
finalmente se superan todas estas dudas es cuando tiene lugar la incorporación del trabajador. 
 
       En el lugar de prácticas se mantienen reuniones periódicas con los jefes, responsables y/o 
personas de contacto habitual para el seguimiento del desarrollo de las mismas. 
 
       Para facilitar la inserción laboral de las personas con capacidades especiales se originó el 
concepto Empleo con Apoyo que pretende facilitar que las personas discapacitadas puedan acceder, 
mantenerse y promocionarse en una empresa ordinaria en el mercado de trabajo abierto, con los 
apoyos profesionales y materiales que sean necesarios, ya sean requeridos de forma puntual o 
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permanente (Egido, Cerrillo y Camina, 2009). El empleo con apoyo se desarrolla en Estados 
Unidos de América y Canadá durante la década de los ochentas. Surge para ayudar a personas con 
discapacidad a conseguir empleo, en los años noventa comienza a utilizarse en Europa. 
       Existe empleo con apoyo únicamente cuando se adoptan medidas realmente tendentes a 
facilitar el ejercicio del derecho al trabajo de la persona en situación de desventaja, y no medidas 
que persigan otros fines. Consiste en buscar siempre el puesto de trabajo que mejor se ajuste al 
trabajador, realizando las negociaciones y las adaptaciones que sean posibles y necesarias para que 
se logre la integración laboral de la persona con discapacidad. 
        El empleo con apoyo se basa en el principio de inclusión y constituye un elemento clave para 
facilitar la transición de lo aprendido en teoría al mundo laboral y a la vida independiente, porque 
proporciona apoyos en el trabajo que fomentan la autodeterminación, satisfacción, mantenimiento 
del empleo y calidad de vida (Jenaro, 1998). Los programas de empleo con apoyo persiguen 
facilitar la incorporación al trabajo de las personas con discapacidad, como ciudadanos con plenos 
derechos que tienen la capacidad y la voluntad de aportar a la sociedad su talento y su esfuerzo y de 
contribuir realmente al progreso económico y social. Por tanto, el empleo con apoyo permite 
acceder a un puesto de trabajo a la persona con discapacidad que tiene la firme voluntad de 
contribuir con su esfuerzo al éxito de la empresa que la reciba y, al mismo tiempo, permite al 
conjunto de la sociedad hacer real y efectiva la aspiración de igualdad que proclaman las leyes y 
manifestar el compromiso con una sociedad más justa e integradora (Jordan, Verdugo y Vicent, 
2005). Así, el objetivo del empleo con apoyo no debe ser únicamente el acceso a un puesto de 
trabajo, sino que debe ser además, la consecución de una serie de logros que se recogen en el 
siguiente cuadro: 
Garantiza al individuo un empleo remunerado 
En el mercado libre de trabajo. 
En un entorno laboral integrado. 
Con un contrato de trabajo adecuado y acordado entre en individuo y la empresa. 
Con un salario idéntico al recibido por otras personas que realizan el mismo trabajo. 
Con una seguridad en el empleo idéntica a la de otros trabajadores. 
Garantiza al individuo una buena opción de empleo 
El individuo tendrá un trabajo que se adecua a sus aspiraciones y capacidades 
El puesto de trabajo será genuino, con tareas que están claramente definidas y donde el 
rendimiento está sujeto a las mismas revisiones y evaluaciones que las realizadas a otros 
trabajadores. 
El medio laboral se adecuará a las necesidades del individuo para obtener una 
satisfacción, un desarrollo personal y social y una seguridad en el trabajo. 
Además, el medio laboral deberá cumplir con los requisitos legales de salud y seguridad 
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       Para lograr que esto sea posible, los servicios de empleo con apoyo deben garantizar un 
empleo que se ajuste a las necesidades del individuo con capacidades especiales, así como a sus 
aptitudes y capacidades, en unas condiciones que sean tanto igualitarias como seguras e intentando 
que el trabajo sirva como medio para propiciar la inclusión social. 
       El éxito de la integración de una persona con discapacidad en el mundo laboral no sólo está en 
lograr que realice su trabajo correctamente, sino también en conseguir que ella misma se sienta lo 
más integrada posible en la empresa. 
       Es fundamental que las personas con discapacidad reciban una programación sistemática en 
habilidades sociales desde la escuela y desde la familia, y que esta formación se vea reforzada 
durante toda su vida. No sólo es importante, que lo es y mucho, servirles de ejemplo a la hora de 
relacionarse de forma adecuada con los demás, sino que necesitan además una enseñanza 
intencionada en habilidades sociales. Deben trabajarse aspectos tales como:  
1.- La importancia de mirar a los ojos del interlocutor para mostrarle nuestro interés. 
2.- Respetar las distancias interpersonales. 
3.- Cómo iniciar y mantener una conversación. 
4.- Respetar los turnos en una conversación. 
5.- Expresarse de forma adecuada. 
6.- Aceptar las críticas. 
7.- Controlar los estados de ánimo. 
 
Según: De Miguel Badesa Sara, Cerrillo Martín Rosario /2010/Formación para la 
inclusión.laboral.de.personas.con.discapacidad/Madrid-.España/Ediciones Pirámide/ 
páginas: 20, 21, 60-64, 86-91, 99-113, 131-145, 191, 203-217, 230-235. 
laboral. 
El trabajo deberá proporcionar oportunidades de ascenso en la carrera profesional. 
Se considera al trabajador como un compañero de equipo valioso 
Tanto trabajadores como empresa considerarán al individuo como un compañero de 
equipo valioso y el individuo será involucrado en todas las actividades sociales. 
La empresa invertirá tiempo y recursos para que otros empleados ayuden al individuo a 
desarrollar capacidades dentro de sus funciones. 
El individuo experimentará y construirá relaciones positivas con sus compañeros de 
trabajo. 
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        “ Haciendo balance de la importancia que dan otros países a la incorporación de las personas 
con capacidades especiales al mundo laboral mediante este tipo de Programas mentores desde la 
Universidad y proporcionando al mismo tiempo esa persona mediadora voluntaria que guie y habrá 
un espacio a un discapacitado en sus primeras actividades dentro de una empresa es una gran labor 
humanista y de gran admiración que se debería optar por incorporar en nuestro país donde ni 
siquiera existen previas charlas de sensibilización a los futuros compañeros de la persona con 
capacidades especiales, y por ende se toma una actitud equivocada, llena de inquietudes que 
desarrollan un trato diferente hacia la persona, generando lástima en ciertas ocasiones y protección 
exagerada en otras. 
       Debemos tomar en cuenta que una persona con capacidades especiales puede hacer su trabajo 
de manera individual y autónoma aunque le tome un poco más de tiempo en desarrollarla pero es 
de importante valor para ellos que los tratemos como un compañero más del grupo de trabajo”. 
P J H J. 
 
2.3 Normativa legal para la inserción laboral de personas con capacidades especiales, 
artículos que guardan relación con la constitución del ecuador. 
 
Título ii: derechos 
CAPÍTULO PRIMERO 
Principios de aplicación de los derechos 
Art. 11.-El ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios:  
1. Los derechos se podrán ejercer, promover y exigir de forma individual o colectiva ante las 
autoridades competentes; estas autoridades garantizarán su cumplimiento. 
2. Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
Según: Publicado en el R. O. No. 449 del lunes 20 de octubre de 2008. 
 
       Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad 
de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación política, pasado 
judicial, condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, 
portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, personal o colectiva, 
temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, 
goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionará toda forma de discriminación. 
       El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de 
los titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad. 
CAPÍTULO SEGUNDO 
SECCIÓN TERCERA 
Comunicación e información 
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Art. 16.-Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho a: 
1. Una comunicación libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa, en todos los ámbitos de 
la interacción social, por cualquier medio y forma, en su propia lengua y con sus propios símbolos. 
2. El acceso universal a las tecnologías de información y comunicación. 
3. La creación de medios de comunicación social, y al acceso en igualdad de condiciones al uso de 
las frecuencias del espectro radioeléctrico para la gestión de estaciones de radio y televisión 
públicas, privadas y comunitarias, y a bandas libres para la explotación de redes inalámbricas. 
4. El acceso y uso de todas las formas de comunicación visual, auditiva, sensorial y a otras que 
permitan la inclusión de personas con discapacidad. 
5. Integrar los espacios de participación previstos en la Constitución en el campo de la 
comunicación. 
CAPÍTULO TERCERO 
DERECHOS DE LAS PERSONAS Y GRUPOS DE ATENCIÓN PRIORITARIA 
Art. 35.- Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, 
personas con discapacidad, personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades 
catastróficas o de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos 
público y privado. La misma atención prioritaria recibirán las personas en situación de riesgo, las 
víctimas de violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. 
El Estado prestará especial protección a las personas en condición de doble vulnerabilidad. 
SECCIÓN TERCERA 
MOVILIDAD HUMANA 
Art. 42.- Se prohíbe todo desplazamiento arbitrario. Las personas que hayan sido desplazadas 
tendrán derecho a recibir protección y asistencia humanitaria emergente de las autoridades, que 
asegure el acceso a alimentos, alojamiento, vivienda y servicios médicos y sanitarios.  
       Las niñas, niños, adolescentes, mujeres embarazadas, madres con hijas o hijos menores, 
personas adultas mayores y personas con discapacidad recibirán asistencia humanitaria preferente 
y especializada. 
       Todas las personas y grupos desplazados tienen derecho a retornar a su lugar de origen de 
forma voluntaria, segura y digna. 
SECCIÓN QUINTA 
NIÑAS, NIÑOS Y ADOLESCENTES 
Art. 46.- El Estado adoptará, entre otras, las siguientes medidas que aseguren a las niñas, niños y 
adolescentes: 
1. Atención a menores de seis años, que garantice su nutrición, salud, educación y cuidado diario 
en un marco de protección integral de sus derechos. 
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2. Protección especial contra cualquier tipo de explotación laboral o económica. Se prohíbe el 
trabajo de menores de quince años, y se implementarán políticas de erradicación progresiva del 
trabajo infantil. El trabajo de las adolescentes y los adolescentes será excepcional, y no podrá 
conculcar su derecho a la educación ni realizarse en situaciones nocivas o peligrosas para su salud 
o su desarrollo personal.  
       Se respetará, reconocerá y respaldará su trabajo y las demás actividades siempre que no atenten 
a su formación y a su desarrollo integral. 
3. Atención preferente para la plena integración social de quienes tengan discapacidad. El 
Estado garantizará su incorporación en el sistema de educación regular y en la sociedad. 
 
SECCIÓN SEXTA 
PERSONAS CON DISCAPACIDAD 
Art. 47.- El Estado garantizará políticas de prevención de las discapacidades y, de manera conjunta 
con la sociedad y la familia, procurará la equiparación de  oportunidades para las personas con 
discapacidad y su integración social. 
Se reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a: 
1. La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicios de salud 
para sus necesidades específicas, que incluirá la provisión de medicamentos de forma gratuita, en 
particular para aquellas personas que requieran tratamiento de por vida. 
2. La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes ayudas 
técnicas. 
3. Rebajas en los servicios públicos y en servicios privados de transporte y espectáculos. 
4. Exenciones en el régimen tributario. 
5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y 
potencialidades, a través de políticas que permitan su incorporación en entidades públicas y 
privadas. 
6. Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad y para procurar el mayor grado de autonomía en su vida cotidiana. Las personas con 
discapacidad que no puedan ser atendidas por sus familiares durante el día, o que no tengan donde 
residir de forma permanente, dispondrán de centros de acogida para su albergue. 
7. Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. Se garantizará su educación dentro de la educación 
regular. Los planteles regulares incorporarán trato diferenciado y los de atención especial la 
educación especializada. Los establecimientos educativos cumplirán normas de accesibilidad para 
personas con discapacidad e implementarán un sistema de becas que responda a las condiciones 
económicas de este grupo. 
8. La educación especializada para las personas con discapacidad intelectual y el fomento de sus 
capacidades mediante la creación de centros educativos y programas de enseñanza específicos. 
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9. La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias, en particular 
en caso de discapacidad intelectual. 
10. El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. Se eliminarán las barreras 
arquitectónicas. 
11. El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el lenguaje 
de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
Art. 48.- El Estado adoptará a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren: 
1. La inclusión social, mediante planes y programas estatales y privados coordinados, que fomenten 
su participación política, social, cultural, educativa y económica. 
2. La obtención de créditos y rebajas o exoneraciones tributarias que les permita iniciar y mantener 
actividades productivas, y la obtención de becas de estudio en todos los niveles de educación. 
3. El desarrollo de programas y políticas dirigidas a fomentar su esparcimiento y descanso. 
4. La participación política, que asegurará su representación, de acuerdo con la ley. 
5. El establecimiento de programas especializados para la atención integral de las personas con 
discapacidad severa y profunda, con el fin de alcanzar el máximo desarrollo de su personalidad, el 
fomento de su autonomía y la disminución de la dependencia. 
6. El incentivo y apoyo para proyectos productivos a favor de los familiares de las personas con 
discapacidad severa. 
7. La garantía del pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad. 
La ley sancionará el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma de 
abuso, trato inhumano o degradante y discriminación por razón de la discapacidad. 
Art. 49.- Las personas y las familias que cuiden a personas con discapacidad que requieran 
atención permanente serán cubiertas por la Seguridad Social y recibirán capacitación periódica para 
mejorar la calidad de la atención. 
CAPÍTULO QUINTO 
DERECHOS DE PARTICIPACIÓN 
Art. 61.-Las ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes derechos: 
1. Elegir y ser elegidos. 
2. Participar en los asuntos de interés público. 
3. Presentar proyectos de iniciativa popular normativa. 
4. Ser consultados. 
5. Fiscalizar los actos del poder público. 
6. Revocar el mandato que hayan conferido a las autoridades de elección popular. 
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7. Desempeñar empleos y funciones públicas con base en méritos y capacidades, y en un sistema de 
selección y designación transparente, incluyente, equitativa, pluralista y democrática, que garantice 
su participación, con criterios de equidad y paridad de género, igualdad de oportunidades para las 
personas con discapacidad y participación inter generacional. 
Art. 62.-Las personas en goce de derechos políticos tienen derecho al voto Universal, igual, 
directo, secreto y escrutado públicamente, de conformidad con las siguientes disposiciones: 
1. El voto será obligatorio para las personas mayores de dieciocho años. Ejercerán su derecho al 
voto las personas privadas de libertad sin sentencia condenatoria ejecutoriada. 
2. El voto será facultativo para las personas entre dieciséis y dieciocho años de edad, las mayores 
de sesenta y cinco años, las ecuatorianas y ecuatorianos  que habitan en el exterior, las integrantes 
de las Fuerzas Armadas y Policía Nacional, y las personas con discapacidad. 
CAPÍTULO SEXTO 
DERECHOS DE LIBERTAD 
Art. 66.- Se reconoce y garantizará a las personas: 
1. El derecho a la inviolabilidad de la vida. No habrá pena de muerte. 
2. El derecho a una vida digna, que asegure la salud, alimentación y nutrición, agua potable, 
vivienda, saneamiento ambiental, educación, trabajo, empleo, descanso y ocio, cultura física, 
vestido, seguridad social y otros servicios sociales necesarios. 
3. El derecho a la integridad personal, que incluye: 
a. La integridad física, psíquica, moral y sexual. 
b. Una vida libre de violencia en el ámbito público y privado. El Estado adoptará las medidas 
necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia, en especial la ejercida 
contra las mujeres, niñas, niños y adolescentes, personas adultas mayores, personas con 
discapacidad y contra toda persona en situación de desventaja o vulnerabilidad; idénticas medidas 
se tomarán contra la violencia, la esclavitud y la explotación sexual.  
Art. 81.- La ley establecerá procedimientos especiales y expeditos para el juzgamiento y sanción 
de los delitos de violencia intrafamiliar, sexual, crímenes de odio y los que se cometan contra 
niñas, niños, adolescentes, jóvenes, personas con discapacidad, adultas mayores y personas que, 
por sus particularidades, requieren una mayor protección. Se nombrarán fiscales y defensoras o 
defensores especializados para el tratamiento de estas causas, de acuerdo con la ley. 
TÍTULO IV: PARTICIPACIÓN Y ORGANIZACIÓN DEL PODER 
CAPÍTULO TERCERO 
SECCIÓN SEGUNDA 
Consejos nacionales de igualdad 
Art. 156.- Los consejos nacionales para la igualdad son órganos responsables de asegurar la plena 
vigencia y el ejercicio de los derechos consagrados en la  Constitución y en los instrumentos 
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internacionales de derechos humanos. Los  consejos ejercerán atribuciones en la formulación, 
transversalización, observancia, seguimiento y evaluación de las políticas públicas relacionadas con 
las temáticas de género, étnicas, generacionales, interculturales, y de discapacidades y  movilidad 
humana, de acuerdo con la ley. Para el cumplimiento de sus fines se coordinarán con las entidades 
rectoras y ejecutoras y con los organismos especializados en la protección de derechos en todos los 
niveles de gobierno. 
Art. 157.- Los consejos nacionales de igualdad se integrarán de forma paritaria,  por representantes 
de la sociedad civil y del Estado, y estarán presididos por quien represente a la Función Ejecutiva. 
La estructura, funcionamiento y forma de integración de sus miembros se regulará de acuerdo con 
los principios de alterabilidad, participación democrática, inclusión y pluralismo. 
CAPÍTULO VI: RÉGIMEN DE DESARROLLO 
CAPÍTULO SEXTO 
SECCIÓN TERCERA 
Formas de trabajo y su retribución 
Art. 330.- Se garantizará la inserción y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo 
remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los empleadores implementarán 
servicios sociales y de ayuda especial para facilitar su actividad. Se prohíbe disminuir la 
remuneración del trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su condición. 
Art. 333.- Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de  auto sustento y cuidado 
humano que se realiza en los hogares. 
       El Estado promoverá un régimen laboral que funcione en armonía con las necesidades del 
cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura y horarios de trabajo adecuados; de manera 
especial, proveerá servicios de cuidado infantil, de atención a las personas con discapacidad y otros 
necesarios para que las personas trabajadoras puedan desempeñar sus actividades laborales; e 
impulsará la corresponsabilidad y reciprocidad de hombres y mujeres en el trabajo doméstico y en 
las obligaciones familiares. 
       La protección de la seguridad social se extenderá de manera progresiva a las personas que 
tengan a su cargo el trabajo familiar no remunerado en el hogar, conforme a las condiciones 
generales del sistema y la ley. 
CAPÍTULO VII: RÉGIMEN DEL BUEN VIVIR 
CAPÍTULO PRIMERO 
INCLUSIÓN Y EQUIDAD 
Art. 341.- El Estado generará las condiciones para la protección integral de sus habitantes a lo 
largo de sus vidas, que aseguren los derechos y principios reconocidos en la Constitución, en 
particular la igualdad en la diversidad  y la no  discriminación, y priorizará su acción hacia aquellos 
grupos que requieran consideración especial por la persistencia de desigualdades, exclusión, 
discriminación o violencia, o en virtud de su condición etaria, de salud o de discapacidad. 
60 
 
 
       La protección integral funcionará a través de sistemas especializados, de acuerdo con la ley. 
Los sistemas especializados se guiarán por sus principios específicos y los del sistema nacional de 
inclusión y equidad social. 
       El sistema nacional descentralizado de protección integral de la niñez y la adolescencia será el 
encargado de asegurar el ejercicio de los derechos de niñas, niños y adolescentes. Serán parte del 
sistema las instituciones públicas, privadas y comunitarias. 
SECCIÓN TERCERA 
SEGURIDAD SOCIAL 
Art. 369.- El seguro universal obligatorio cubrirá las contingencias de enfermedad, maternidad, 
paternidad, riesgos de trabajo, cesantía, desempleo, vejez, invalidez, discapacidad, muerte y 
aquellas que defina la ley. Las prestaciones de salud de las contingencias de enfermedad y 
maternidad se brindarán a través de la red pública integral de salud. 
       El seguro universal obligatorio se extenderá a toda la población urbana y rural, con 
independencia de su situación laboral. Las prestaciones para las personas que realizan trabajo 
doméstico no remunerado y tareas de cuidado se financiarán con aportes y contribuciones del 
Estado. La ley definirá el mecanismo correspondiente. 
La creación de nuevas prestaciones estará debidamente financiada. 
Art. 373.- El seguro social campesino, que forma parte del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 
Social, será un régimen especial del seguro universal obligatorio para proteger a la población rural 
y a las personas dedicadas a la pesca artesanal; se financiará con el aporte solidario de las personas 
aseguradas y empleadoras del sistema nacional de seguridad social, con la aportación diferenciada 
de las jefas o jefes de las familias protegidas y con las asignaciones fiscales que garanticen su 
fortalecimiento y desarrollo. El seguro ofrecerá prestaciones de salud y protección contra las 
contingencias de invalidez, discapacidad, vejez y muerte. 
       Los seguros públicos y privados, sin excepción, contribuirán al financiamiento del seguro 
social campesino a través del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. 
DISPOSICIONES TRANSITORIAS  
SEXTA  
       Los consejos nacionales de niñez y adolescencia, discapacidades, mujeres, pueblos y 
nacionalidades indígenas, afro ecuatorianos y montubios, se constituirán en consejos nacionales 
para la igualdad, para lo que adecuarán su estructura y funciones a la Constitución.  
DISPOSICIONES RELEVANTES 
INSPECCIÓN 
       El Ministerio de Relaciones Laborales realizará inspecciones permanentes a las empresas 
públicas y privadas sobre el cumplimiento de las obligaciones de los empleadores. En caso de 
incumplimiento se impondrán las respectivas sanciones. (CT Art 1, a continuación del Art. 346) 
SANCIÓN 
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       El empleador que incumpla con su obligación, será sancionado con una multa mensual 
equivalente a diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general; hasta que 
cumpla la obligación. (CT Art. 42 No. 33) Del valor de la multa, un 50% se destinará a las cuentas 
del Ministerio de Relaciones Laborales para fortalecer los sistemas de supervisión y control de 
dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades. El otro 50 % se destina al CONADIS 
para dar cumplimiento a los fines específicos previstos en la Ley de Discapacidades. (CT Art. 42 
No. 33). 
       Los empleadores que por no observar las normas de prevención, seguridad e higiene del 
trabajo, causen que el trabajador sufra enfermedad profesional o accidente de trabajo que motive 
una discapacidad o una lesión corporal o perturbación funcional, serán sancionados con una multa 
de diez remuneraciones básicas mínimas unificadas del trabajador en general, impuesta por el 
Director o Subdirector del Trabajo sin perjuicio de otras sanciones tipificadas en el Código del 
Trabajo y otros cuerpos legales vigentes. A su vez, asumirán las obligaciones que sobre la 
responsabilidad patronal por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales establece el 
Código del Trabajo en caso de no estar afiliado a la seguridad social o no tener las aportaciones 
mínimas para acceder a estos beneficios. (CT Art. (2) a continuación del Art. 346) 
UBICACIÓN LABORAL 
       Se requiere evaluación del perfil (actitudes y aptitudes laborales) y valoración médica y 
funcional de la persona previa a su ubicación laboral; por lo que se recomienda tomar contacto con 
la Vicepresidencia de la República, Ministerio de Relaciones Laborales o el CONADIS. El Consejo 
Nacional de Discapacidades ha implementado los Servicios de Integración Laboral (SIL) que 
brinda asesoramiento a las empresas, apoyo a las personas con discapacidad, charlas de 
sensibilización a las empresas y capacitación a los usuarios en base a la demanda laboral. 
2.4 Que es la discriminación por motivos de capacidades especiales 
 
       Cuando una persona llega a presencia de otros, estos tratan por lo común de adquirir 
información acerca de esta persona o de poner en juego la que ya poseen. Le interesará al recién 
llegado el concepto de sí mismo, la actitud que tiene hacia ellos, su competencia, su integridad, etc. 
Según Goffman Erving/1993/la presentación de la persona en la vida cotidiana/ Buenos Aires- 
Argentina/Amorrortu Editores/página: 13. 
       Por lo general, existen razones muy prácticas para adquirir esta información. Esta ayuda a 
definir la situación del individuo, permitiendo a los otros saber de antemano lo que él pueda esperar 
de ellos y lo que ellos a su vez, esperan de él. Así, los otros sabrán cómo actuar a fin de obtener una 
respuesta determinada por parte del individuo. Estas percepciones o información preliminar sobre 
los otros nos permiten prever en qué categoría se hallan y cuáles son sus atributos, lo que se 
denomina identidad social. 
       Por lo general, estas percepciones provienen de actos inconscientes, asimismo, no somos 
conscientes de su contenido y sus repercusiones “hasta que surge una interrogante de índole 
práctica: Serán satisfechas de algún modo?, es entonces probablemente cuando advertimos que 
hemos estado concibiendo sin cesar determinados supuestos sobre el individuo que tenemos ante 
nosotros”. La formulación de supuestos sobre el individuo se denomina demandas enunciadas en 
esencia,  “y el carácter que se le atribuye al individuo debería considerarse como una imputación 
hecha con una mirada retrospectiva en potencia denominada caracterización en esencia”, es decir, 
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lo que se denomina identidad social virtual. La categoría o atributos que se pueden demostrar y que 
le pertenecen al individuo se denominan identidad social real.  
       En la mayoría de los casos, nuestra actitud ante una persona está directamente relacionada con 
la información que tengamos de ella, de las percepciones que ella pueda despertar en nosotros, es 
decir, con su identidad social virtual. 
       En este sentido, “una actitud es una tendencia o una disposición adquirida y relativamente 
duradera a evaluar de un determinado modo un objeto, persona, suceso o situación, y a actuar en 
consonancia con dicha evaluación. Implica, por tanto, la evaluación que una persona hace de un 
objeto”. 
Según: Kornblit Ana Lía, Mendes Diz Ana María, Pecheny Mario /2000/Discriminación-Una 
Asignatura Pendiente/ Buenos Aires-Argentina/Grupo Editorial Lumen Hvmanitas/P21. 
       En la actitud se pueden reconocer tres componentes: Cognitivo, afectivo y conductual, los 
mismos que actúan de modo interrelacionado. “Si la persona evalúa el objeto a través de un 
conocimiento amplio y detallado de sus propiedades y características, nos encontramos ante un 
proceso cognitivo. 
       Si la evaluación surge de experiencias intensas con el objeto de la acción, es decir haciendo 
hincapié en los sentimientos que dicho objeto despierta, el proceso afectivo finalmente, es 
conductual si la evaluación incluye tendencias, disposiciones e intenciones ante la acción, así como 
la acción misma hacia el objeto”. 
       Los estereotipos sociales pueden ser positivos o negativos, “calificaciones que todos usamos 
para identificar desconocidos y que determinan nuestra reacción hacia ellos”. De este modo, el 
estigma puede ser concebido como “un medio de control social, que define las normas sociales y 
castiga a quienes se apartan de éstas. La base del estigma es el miedo de que los estigmatizados 
amenacen a la sociedad. 
Según: Organización Panamericana de la Salud/Comprensión y Respuesta al Estigma y a la 
Discriminación en el Sector de la Salud/OPS/2003/P11. 
       El término estigma fue creado por los antiguos griegos para referirse a “signos corporales con 
los cuales se intentaba exhibir algo malo o poco habitual en el status moral de quien los presentaba. 
Las marcas se grababan en el cuerpo por medio de cortes o quemaduras e indicaban que la persona 
así señalada debía ser evitada, sobre todo públicamente, ya que se trataba de una persona impura, 
criminal o esclavo. 
       El estigma social es una característica de ciertos grupos, haciéndolos víctimas del rechazo o 
antagonismo.  
Se establecen tres tipos de estigma: 
1.- La abominaciones del cuerpo (deformidades físicas). 
2.- Los defectos del carácter del individuo, que se perciben como falta de voluntad, pasiones 
tiránicas o antinaturales, creencias rígidas y falsas, deshonestidad. Estos se infieren de informes 
sobre perturbaciones mentales, reclusiones, adicciones a las drogas, alcoholismo, homosexualidad, 
etc. 
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3.- Los estigmas tribales, de la raza, nación o religión, susceptibles de ser transmitidos por herencia 
y contaminar por igual a todos los miembros de una familia. 
       La estigmatización implica discriminación, y se da permanentemente en la vida cotidiana. 
Estigmatizar quiere decir: “condenar, censurar, marcar negativamente una conducta o un hecho”. 
       Según el diccionario, discriminar quiere decir “hacer una distinción, distinguir, elegir, 
reconocer, entre diferentes cosas”, es decir es el acto de reconocer las diferencias. 
Según: Enciclopedia Monitor/SALVAT/Tomo 5/1969/Pamplona-España. 
       En su concepto jurídico, la discriminación tiene en cuenta la justificación -en cuanto a su 
propósito, proporcionalidad y efectos- de cualesquiera diferencias en el trato que se dispensa a las 
personas. Así pues, no todas las diferencias de trato son necesariamente discriminatorias: las 
basadas en criterios razonables y objetivos pueden ser permisibles; con este concepto jurídico se 
pretende identificar la discriminación arbitraria. 
       “La discriminación arbitraria es cualquier medida que acarree una distinción injusta entre las 
personas por razón de su estado de salud o su estado físico, confirmado o sospechado”. Esta puede 
tener consecuencias nefastas, como infundir miedo e intolerancia, obstaculizando la inclusión a la 
sociedad de las personas con capacidades especiales al generar comportamientos de 
desinformación que no permiten el trato adecuado a las personas con capacidad especial. 
       La discriminación personal remite a un prejuicio desde una persona sana a pensar que las 
personas que son discapacitadas deben ser rechazadas o dignas de lástima por su estado. 
       La discriminación interpersonal se manifiesta cuando los prejuicios personales se transforman 
en actitudes discriminatorias, afectando la relación entre las personas en el entorno familiar, laboral 
y social. 
       La discriminación institucional se refiere a la forma en que los organismos gubernamentales, 
empresariales, profesionales, educativos o religiosos discriminan sistemáticamente a causa de la 
discapacidad. Este tipo de discriminación viola los derechos individuales y humanos de los 
afectados; y se encuentra prohibido y castigado por las entidades internacionales, ya que infringe 
las regulaciones en cuanto a la discriminación laboral, institucional y gubernamental a los 
discapacitados. Pero que también lesiona la integridad y la dignidad de las personas con 
discapacidad. 
       La discriminación laboral es un tipo de segregación de tipo institucional que se ejerce sobre los 
trabajadores y empleados que por diferencias o limitaciones de tipo físico, comportamental, de tipo 
social, de clase o religión sean excluidos, estigmatizados o rechazados en su campo laboral o no se 
les permita ascenso o sean despedidos. 
       Según la OIT en el acuerdo del Primer Convenio sobre la discriminación número 111 (empleo 
y ocupación de 1958), el término discriminación comprende “cualquier distinción, exclusión o 
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión, opinión política, ascendencia nacional 
u origen social que tenga por efecto anular o alterar a igualdad de oportunidades o de trato en el 
empleo o la ocupación”. 
Según: Oficina Internacional del Trabajo/C111/Convenio sobre la Discriminación (empleo y 
ocupación)/1958/Art. 1. 
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       La capacidad de discriminar es fundamental, ya que lo que nos rodea no es uniforme. En los 
seres humanos pasa lo mismo cada uno tiene características propias, sean estas físicas, 
intelectuales, emocionales, sus propios gustos, opiniones, creencias, etc. 
       Visto de este modo “el acto de discriminar es natural, e incluso necesario. Pero si esto es así, 
porqué se habla de la necesidad de eliminar la discriminación, porqué se dice que la discriminación 
atenta contra los derechos humanos?”. 
       El problema de la discriminación, en una sociedad que aspira a ser democrática, igualitaria y 
con justicia, consiste en que el estado, la sociedad, algún grupo social o algún individuo separen, 
quiten derechos, dignidad o reconocimiento en los casos más graves, expulsen o aniquilen a una 
persona o grupo por el simple hecho de que poseen algún rasgo diferente, real o imaginario. 
       Ahora cuando se habla de igualdad, esto no quiere decir que se eliminarán las diferencias. “Al 
contrario, los estados y la sociedad deben reconocer las diferencias y permitir que ellos se 
manifiesten. 
       La no discriminación consiste en reconocer que los grupos diferentes, sean mayoritarios o 
minoritarios, tienen exactamente los mismos derechos de los demás”. 
       Como resultado de esto, los grupos discriminados se encuentran en una situación desventajosa 
respecto de los demás; esto los lleva a tratar de corregir o superar el estigma, o a esconderlo, o a 
que se junten solamente con otras personas que lo comparten y donde no son discriminados. 
Según:.Kornblit.Ana.Lía,.Mendes.Ana.María.y.Penechy.Mario/2000/Discriminación- una 
asignatura pendiente/Buenos Aires- Argentina/Grupo Editorial Lumen Hvmanitas/páginas: 40-43. 
       La no discriminación en materia de empleo y ocupación constituye uno de los Derechos 
Fundamentales del Trabajo, en virtud del cual nadie podrá ser discriminado por tener algún tipo de 
discapacidad. Es decir que, las personas con discapacidad serán consideradas en igualdad de 
condiciones con los demás al momento de optar por un empleo y cualquier promoción que dentro 
de éste se produzca. La Constitución de la República sanciona todo tipo de discriminación. 
NORMA CONSTITUCIONAL 
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios: 
2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
       Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad 
de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación política, pasado 
judicial, condición socioeconómica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, 
portar VIH, discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, personal o colectiva, 
temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, 
goce o ejercicio de los derechos. 
       El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de 
los titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad. 
Art. 48.- El Estado adoptará a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren: 
La garantía del pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad. 
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       La ley sancionará el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma 
de abuso, trato inhumano o degradante y discriminación por razón de la discapacidad. 
Art. 88.- La acción de protección tendrá por objeto el amparo directo y eficaz de los derechos 
reconocidos en la Constitución, y podrá interponerse cuando exista una vulneración de derechos 
constitucionales, por acto su omisiones de cualquier autoridad pública no judicial; contra políticas 
públicas cuando supongan la privación del goce o ejercicio de los derechos constitucionales; y 
cuando la violación proceda de una persona particular, si la violación del derecho provoca daño 
grave, si presta servicios públicos impropios, si actúa por delegación o concesión, o si la persona 
afectada se encuentra en estado de subordinación, indefensión o discriminación. 
RELATIVO A LA DISCRIMINACIÓN  
EN MATERIA DE EMPLEO Y OCUPACIÓN 
Según: Convenio 111 de la OIT, 1958 
Artículo 1 
1. A los efectos de este Convenio, el término discriminación comprende: 
a) Cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la 
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupación que podrá ser especificada por el 
Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de 
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados. 
Artículo 2 
       Todo Miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y llevar a cabo 
una política nacional que promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la práctica 
nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupación, con objeto 
de eliminar cualquier discriminación a este respecto. 
       El término discriminación contra las personas con discapacidad significa toda distinción, 
exclusión o restricción basada en una discapacidad, antecedente de discapacidad, consecuencia de 
discapacidad anterior o percepción de una discapacidad presente o pasada, que tenga el efecto o 
propósito de impedir o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por parte de las personas con 
discapacidad, de sus derechos humanos y libertades fundamentales.  
       No constituye discriminación la distinción o preferencia adoptada por un Estado parte a fin de 
promover la integración social o el desarrollo personal de las personas con discapacidad, siempre 
que la distinción o preferencia no limite en sí misma el derecho a la igualdad de las personas con 
discapacidad y que los individuos con discapacidad no se vean obligados a aceptar tal distinción o 
preferencia. En los casos en que la legislación interna prevea la figura de la declaratoria de 
interdicción, cuando sea necesaria y apropiada para su bienestar, ésta no constituirá discriminación.  
       El MRL  impulsa acciones proactivas y preventivas, previo a las reactivas con el objetivo de 
insertar a las personas con discapacidad de manera armónica en el sistema laboral. 
       El artículo 42 numeral 33 del Código del Trabajo determina que el empleador público o 
privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco trabajadores, está obligado a contratar, 
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al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en 
relación con sus conocimientos, condición física y aptitudes individuales, observándose los 
principios de equidad de género y diversidad de discapacidad. A partir del año 2009, el porcentaje 
obligatorio de contratación de personas con discapacidad, es del 4% del total de trabajadores de 
cada empresa o patrono persona natural. 
       El Art. 64 de la Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) las instituciones determinadas en 
el artículo 3 de esta Ley que cuenten con más de veinte y cinco servidoras o servidores en total, 
están en la obligación de contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades 
catastróficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del 
total de servidores o servidoras, bajo el principio de no discriminación, asegurando las condiciones 
de igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de los implementos y demás 
medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. 
SATISFACIÓN LABORAL   
Antecedentes 
       En un artículo 1Pérez y Alcover.C Citan a Sorensen (2008), señala que  los trabajadores que 
recibían apoyo social mostraban un mayor bienestar psicológico, mayor satisfacción laboral y 
mayor rendimiento. Más recientemente, otros estudios han mostrado que el apoyo del supervisor y 
el de los compañeros de trabajo se relacionan con la satisfacción laboral, el compromiso afectivo y 
la intención de abandono. Así, el apoyo ofrecido por el supervisor está relacionado de forma 
positiva con la satisfacción laboral y el compromiso afectivo, mientras que los compañeros 
influyen en la manifestación de conductas de ciudadanía, y en el alcance de los resultados 
individuales de trabajo. 
       Esto nos quiere decir que, existe una relación entre el apoyo ofrecido por los supervisores y el 
ofrecido por los compañeros de trabajo, en el sentido de que la recepción continua de apoyo por 
parte de una fuente suele legitimar la recepción de apoyo por parte del sistema organizacional. Es 
decir, el apoyo social proveniente de una fuente como los compañeros de trabajo puede fomentar el 
que los supervisores también muestren un comportamiento similar. 
Según: Pérez y Alcover C.M./2011 (julio)/apoyo social, satisfacción laboral y abandono en 
trabajadores con discapacidad/boletín de psicología, no. 102. 
       La percepción de apoyo organizacional permite que los trabajadores valoren la ayuda que les 
ofrece la organización, la forma cómo se aprecia su contribución a las metas y el cuidado que le 
brinda la empresa, que el apoyo organizacional influye sobre la mejora de la satisfacción, el 
compromiso y el bienestar de los empleados. 
       En la percepción de apoyo organizacional intervienen diversos aspectos relacionados con el 
trato que recibe el empleado dentro de la empresa. Los empleados desarrollan expectativas acerca 
del apoyo que esperan recibir frente a situaciones relacionadas con su trabajo (por ejemplo ante 
accidentes, errores en el desempeño, salario recibido, puesto desarrollado, entre otros), y una vez 
recibido, realizan una interpretación acerca de los motivos subyacentes de la organización si es un 
trato equitativo, si es una recompensa efectiva, etc. 
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Satisfacción  en el trabajo 
       Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una 
motivación o satisfacción puramente económica. Una afirmación de este tipo es errónea ya que las 
personas trabajan a pesar de tener sus necesidades económicas completamente satisfechas. Las 
motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interacción 
social, el respeto la aprobación, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivación fuera 
simplemente económica bastaría con subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su 
productividad, pero la experiencia no muestra que sea así. El trabajo proporciona una manera de 
satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los ojos propios como 
frente a los demás.  
       De acuerdo a Mora.R (2005)  los factores que determinan la motivación laboral, podemos 
distinguir los factores propios del trabajo y los que le son ajenos:  
1.- Factores del trabajo en sí: Las actividades y sentimientos que los trabajadores desarrollan en y 
hacia su trabajo son parte en la determinación de la motivación. Así se ha demostrado en el famoso 
experimento, 1Mora.R cita a Elton Mayo (1924) en la Hawthorne que el trabajador no es una 
máquina aislada que produce resultados dependiente solamente de su estado de salud física y de las 
condiciones que lo circundan, ya que es un ser humano que participa dentro de un grupo y los 
cambios de las condiciones de trabajo no solucionan nada si las relaciones entre la empresa y los 
trabajadores son insatisfactorias.  
2.- Factores ajenos a la situación de trabajo: Es indudable que factores del hogar y otras 
actividades del trabajador tienen efectos importantes en su motivación. Este tipo de factores como 
el estado de ánimo, conflictos, etc.; son muy importantes y se deben considerar al motivar al 
trabajador, ya que cualquier esfuerzo que haga la organización para aumentar la motivación del 
trabajador puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas externos a la situación de trabajo, 
ya sean de tipo familiares o con sus relaciones sociales.  
Determinantes de la satisfacción laboral 
Las variables en el trabajo determinan la satisfacción laboral. Las evidencias indican que los 
principales factores son: 
1. Un trabajo intelectualmente estimulante. 
2. Recompensas equitativas. 
3. Condiciones favorables de trabajo. 
4. Colegas cooperadores. 
 
       Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus 
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre qué 
tan bien lo están haciendo, características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. 
Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustración y 
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sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentarán placer y 
satisfacción. 
       Algo muy importante es comprender las relaciones con y entre las personas, no olvidemos que 
nos impulsa a vivir una serie de necesidades y aspiraciones: unas biológicas como el alimento, el 
descanso la protección; otras emociones tales como el amor, la seguridad, el conocimiento, la 
necesidad de tener un sitio en la estimación de los demás. 
       Para tratar con nuestros semejantes se requiere la comprensión de estas necesidades y de las 
aspiraciones del ser humano. La técnica consiste en reconocer y respetar esas motivaciones que 
impulsan al hombre, para facilitarle y no entorpece su relación. 
       En todo momento el hombre va hacia el logro de esos imperativos. El no respetarlo reduce su 
capacidad, porque tiene que exceder en energía emotiva para luchar hacia su logro, de no 
conseguirlo desarrolla hostilidad coraje. Para luchar entonces con su coraje y las vallas que la 
sociedad ha puesto para limitar su expresión, termina por enfermarse o aniquilar su voluntad. 
       Dando más comprensión y cariño, ayudemos a los que al acercarse a nosotros, inmaduros 
muchos pueden crecer o madurar sus personalidades. Un sentimiento de simpatía se manifiesta 
hasta el modo de mover nuestras manos. Es más bien una forma de vida, que influye en todos 
nuestros actos. 
       Para trabajar efectivamente con las personas hay que tener sentimientos de cariño genuino, 
expresión más bien de una mayor madurez emocional; no es solamente adquirir reglas mecánicas, 
sino un cultivar las actividades y los sentimientos. 
       Si podemos con serenidad, si nos expresamos con un verdadero sentimiento de respeto, si 
oímos, si atendemos estaremos en actitud de comunicar, de dar parte de nosotros, lo cual nos hará 
agentes de prevención, a través del impacto psicológico que permitirán  que broten valores inéditos, 
hasta desconocidos. 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
 
       Herzberg en el año 1968 fundamenta su teoría en el ambiente externo y en el trabajo del 
individuo. Provoca satisfacción con el cargo y con las aparentes mejorías en el desempeño. 
       Los factores satisfactorios son: realización, reconocimiento, responsabilidad, crecimiento y 
trabajo en sí. Sus relaciones positivas con mejoría en el desempeño, actitudes en cuanto a la 
administración y a la salud mental, recibieron mucho énfasis en el trabajo de Herzberg. Los medios 
prácticos de proporcionar o incentivar estas satisfacciones incluyen. 
       Mejorando esos factores o las condiciones se puede remover la insatisfacción aun más: 
 Delegación de responsabilidad. 
 Libertad de ejercer discreción. 
 Promoción. 
 Uso pleno de Habilidades. 
 Establecimiento de objetivos y evaluación relacionada con ellos. 
 Simplificación del cargo (por el propio ocupante). 
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       El otro conjunto de factores, que denomino Higiénicos o “insatisfactorios” tiende actuar en una 
dirección negativa. Si estos factores se sitúan en un nivel debajo del “adecuado” en términos de 
expectativas de los empleados, podrán causar insatisfacción, con efectos benéficos. 
       Mejorando esos factores o las condiciones por encima de ese nivel adecuado, no se obtiene 
ninguna satisfacción y ningún desempeño elevado asociado con ella. Mientras los factores 
satisfactorios son intrínsecos, los insatisfactorios son periféricos. Aun siento óptimo, esos factores 
apenas evitan las insatisfacciones, pero cuando son precarios, provocan insatisfacción. 
       A través de ellos las organizaciones tradicionalmente viene intentando viene intentando 
motivar a sus empleados. 
Los factores insatisfactorios incluyen: 
 Condiciones de trabajo y comodidad. 
 Políticas de administración y de organización. 
 Relaciones con el supervisor. 
 Competencia técnica del supervisor. 
 Salarios. 
 Seguridad en el cargo. 
 Relaciones con los colegas. 
 
Factores Higiénicos o Insatisfactorios  
       Condiciones que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo las condiciones físicas y 
ambientales del trabajo, salarios, los beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de 
supervisión recibido, el clima de relación entre la dirección y empleados, los reglamentos internos, 
las oportunidades existentes, etc. Corresponde a la perspectiva ambiental. Constituye los factores 
tradicionalmente usados por las organizaciones para obtener satisfacción de los empleados. 
Factores  Satisfactorios  
       Se requieren al contenido del cargo, a las tareas o deberes relacionados con el cargo. Son los 
factores de satisfacción que producen efectos duraderos de satisfacción y de aumento de 
productividad en niveles de excelencia, o sea, superior a los niveles normales. 
       El termino motivación o satisfacción, para Herzberg incluye sentimientos de relación de 
crecimiento y de reconocimiento profesional, manifestando por medio del ejercicio de las tareas y 
actividades que ofrecen suficiente desafío y significado para el trabajador o con mayor eficiencia. 
Si se ofrece aún más factores higiénicos en forma de premios o pagos incentivos monetarios los 
efectos son temporales. Herzberg resalta que las inversiones hechas en los factores higiénicos 
alcanzan rápidamente el punto de disminución de retorno y  representan, por lo tanto, una sólida 
estrategia de motivación. 
En esencia, la teoría de los dos factores sobre la satisfacción en el cargo afirma que: 
 La satisfacción en el cargo es la función del contenido o de las actividades desafiantes 
y estimulantes del cargo: son los llamados factores “motivadores”. 
 La insatisfacción en el cargo es función del ambiente, de supervisión de los colegas  
del contexto general del cargo: son los factores llamados “higiénicos”. 
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       Herzberg concluyó que los factores responsables por la satisfacción profesional son totalmente 
separados y distintos de los factores responsables de la insatisfacción profesional. 
 
 
Manifestación de Insatisfacción de los empleados 
       Según Atalaya M. (1999) Los empleados expresan su insatisfacción de diferentes maneras. Por 
ejemplo, podrían quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus 
responsabilidades. 
Cuatro respuestas que difieren en dos dimensiones: afán constructivo/destructivo y actividad/ 
pasividad, que se definen así: 
 Abandono: La insatisfacción expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye 
la búsqueda de otro empleo y renuncia. 
 Expresión: La insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por mejorar 
la situación. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc. 
 Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situación 
mejore. Incluye defender a la organización ante críticas externas y confiar en que la 
administración hará lo más conveniente. 
 Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. Incluye 
ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos, y aumento de errores. 
 
       La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: productividad, 
ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía la respuesta de los empleados e incluye 
expresión y lealtad: conductas constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones 
desagradables o revivir una situación laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones como 
las que se presentan, en ocasiones, en el caso de trabajadores sindicalizados, donde la escasa 
satisfacción laboral va unida a una baja rotación. Con frecuencia, tales trabajadores manifiestan su 
insatisfacción mediante quejas o negociaciones contractuales formales. 
        Estos mecanismos de expresión permiten a los trabajadores seguir en su empleo, al tiempo que 
se convencen de que están actuando para mejorar la situación. (Atalaya M. cita a Robbins, 1993).  
       En nuestro país no es necesario realizar un estudio con demasiada profundidad para reconocer 
que la situación de las personas con discapacidad, en general, se requiere aún de mayores esfuerzos 
para alcanzar el goce de sus derechos ciudadanos. Basta con observar el transporte público, aún 
hoy inaccesible para la mayoría de personas que tienen severas dificultades motrices, las barreras 
físicas y arquitectónicas en la mayoría de los centros de salud, educativos y de esparcimiento, las 
limitadas oportunidades educativas y laborales de las personas, sobre todo con discapacidades 
intelectuales y mentales. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
 
 La empresa Pública de Hidrocarburos del Ecuador EP PETROECUADOR es una 
institución enfocada al sector hidrocarburífero en sus diversas etapas como la 
exploración, explotación, transporte, almacenamiento, industrialización y 
comercialización dentro y fuera del país, tomando en cuenta el uso racional de los 
recursos naturales que permite la preservación del  medio ambiente y contribuye al 
desarrollo sustentable del Estado Ecuatoriano. 
 La empresa EMAAP es una institución enfocada al abastecimiento y saneamiento del 
líquido vital agua para todo el distrito metropolitano, preocupándose siempre de 
renovar el buen servicio con calidad de primera descontaminando el agua para que 
llegue a nuestros hogares potabilizada y así poder utilizarla en nuestro diario vivir. 
 La empresa privada Cronix está enfocada a satisfacer las necesidades del cliente vía 
telefónica, proporcionando soluciones prácticas e innovadoras mediante la venta de 
cualquier producto o servicio, de esta manera el cliente optimiza tiempo y reduce 
costos. 
 La empresa CNT es una institución enfocada al abastecimiento de telecomunicaciones 
para todo el país, garantizando la eficiencia en el servicio como también mejorando la 
calidad de vida de la gente. 
 La empresa privada Hotel Colón está enfocada a satisfacer las necesidades del huésped 
en cuanto a alojamiento se refiere, cuentan con un espacio físico adecuado para cada 
cliente por su eficiente organización. Por la ubicación céntrica y el excelente servicio 
fomenta el turismo nacional e internacional. 
 La empresa privada LAAR Seguridad está enfocada a satisfacer las necesidades del 
cliente en cuanto a seguridad y vigilancia privada, cuentan con personal debidamente 
entrenado para afrontar cualquier situación de riesgo. 
 
 
DESCRIPCIÓN DEL UNIVERSO  
 
       Está integrada por 6 empresas privadas e instituciones públicas de la provincia de Pichincha, 
estas organizaciones cuentan con personal discapacitado en diferentes áreas, la toma de la muestra 
a investigar fue de 50 discapacitados durante el período de Febrero a Junio del 2012. Cabe señalar 
que la muestra fue en base al diseño aleatorio ya que hubo casos particulares de algunas empresas 
en las que por políticas organizacionales  no se permitió encuestar al total de discapacitados. 
 
1.- EP Petroecuador. 
2.- EMAAP. 
3.- Hotel Colón. 
4.- Cronix. 
5.- LAAR Seguridad. 
6.- Corporación Nacional de Telecomunicaciones. 
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DISEÑO DE LA MUESTRA 
 
       Las 6 empresas investigadas cuentan con más de 50 personas con discapacidad pero por 
motivos de políticas organizacionales únicamente se lograron encuestar al número descrito 
anteriormente. 
 
DEPARTAMENTO NÚMERO DE PERSONAS 
Administrativo 8 
Operativo 19 
Servicios 23 
TOTAL 50 
 
 
FASES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
FASE 1: Charla informativa a los participantes con diagnóstico de discapacidad sobre la 
naturaleza de la investigación. 
 
       Para llevar a cabo el proceso de investigación se necesita dar a conocer a los participantes con 
diagnóstico de discapacidad, jefes inmediatos y jefes de recursos humanos de las seis empresas e 
instituciones públicas y privadas involucradas en el proyecto a realizarse con la debida 
introducción que explique para qué será la toma de encuestas y qué tipo de preguntas existe en las 
mismas a fin de disipar cualquier duda o indisposición por parte de los partícipes. Adicionalmente 
se pedirá la colaboración de los trabajadores para la toma de encuestas en las fechas establecidas 
que cada departamento de recursos humanos asigne. 
 
FASE 2: Evaluación de las condiciones laborales en las que se desenvuelven los participantes con 
diagnóstico de discapacidad. 
       Se analizarán los datos obtenidos de los participantes con diagnóstico de discapacidad con 
énfasis en las condiciones laborales, nivel de motivación y compromiso para desempeñar sus 
actividades diariamente. De igual manera la atención especial que han otorgado las empresas e 
instituciones públicas y privadas  para que sus empleados con diagnóstico de discapacidad tengan 
acceso de manera adecuada a todos los beneficios de ley e instalaciones de las mismas. 
FASE 3: Diagnóstico de los niveles de satisfacción laboral de los participantes con  discapacidad. 
       Una vez que se determinó la muestra se procedió a la elaboración de la encuesta de 
Satisfacción Laboral para los participantes con diagnóstico de discapacidad. Este instrumento nos 
ayudará a identificar cuán satisfechos se sienten estas personas en su lugar de trabajo y en qué 
condiciones realizan sus actividades. 
       La encuesta está estructurada por 15 aspectos que se presentan en el lugar de trabajo ubicados 
de forma vertical como también de siete opciones a modo de niveles siendo la primera “Muy 
Insatisfecho” como la puntuación más baja y la séptima “Muy Satisfecho” como la puntuación más 
alta a escoger ubicadas de forma horizontal. 
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Alternativas de respuesta a escoger: 
 Muy Insatisfecho. 
 Insatisfecho. 
 Moderadamente Insatisfecho. 
 Ni Satisfecho Ni Insatisfecho. 
 Moderadamente Satisfecho. 
 Satisfecho. 
 Muy Satisfecho. 
 
FASE 4: Tratamiento de los datos recolectados 
       Una vez aplicadas las encuestas a: los participantes con diagnóstico de discapacidad, 
satisfacción laboral (a las personas con diagnóstico de discapacidad), jefes inmediatos y jefes de 
recursos humanos, se obtendrán los resultados y se procederá a la tabulación respectiva de estos 
instrumentos para así saber el nivel real de inserción de estas personas en empresas e instituciones 
públicas y privadas de la Provincia de Pichincha. 
FASE 5: Elaboración del informe final 
       Se realizará la elaboración del informe correspondiente sobre los resultados obtenidos por las 
encuestas aplicadas en el proceso de investigación para dar a conocer la realidad actual del nivel de 
inserción laboral que tienen las personas con diagnóstico de discapacidad en las empresas privadas 
e instituciones públicas en la Provincia de Pichincha.  
MÉTODOS Y TÉCNICAS 
 
       Los métodos a utilizar en la investigación son: 
 
Inductivo y Deductivo: Se analizarán casos particulares de personas con diagnóstico de 
discapacidad para generalizar estos datos al grupo de personas con este tipo de diagnóstico que 
trabajan en las empresas privadas e instituciones públicas de la Provincia de Pichincha y a la vez se 
analizarán condiciones laborales generales en las que se desenvuelven y como esto afecta a cada 
uno de ellos. 
 
Descriptivo: Se examinarán las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven  los 
participantes con diagnóstico de discapacidad en las empresas privadas e instituciones públicas de 
la Provincia de Pichincha. 
Estadístico: Se dará tratamiento e interpretación a los datos recolectados. 
 
       Las técnicas a utilizar en la investigación son: 
 
Cuestionario: Nos permitirá recabar información respecto a las condiciones de trabajo y los 
niveles de inserción que los participantes con diagnóstico de discapacidad han logrado en empresas 
e instituciones que laboran.  
Cuestionario de Satisfacción Laboral: Nos ayudará a identificar el nivel de satisfacción laboral 
de cada trabajador investigado. 
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Encuesta.- Esta técnica se utilizará para obtener datos que consisten en un conjunto de preguntas 
normalizadas dirigidas a los participantes con diagnóstico de discapacidad, jefes inmediatos y jefes 
de recursos humanos con el fin de conocer estados de opinión. 
Observación: Nos ayudará a identificar las condiciones de trabajo de la persona investigada. 
Entrevista.- Esta técnica me permitirá recopilar la información mediante una comunicación directa 
con la persona encuestada. 
 
INSTRUMENTOS 
 
Las encuestas aplicadas son instrumentos acoplados a la realidad de la investigación y son: 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: PERSONAL CON DISCAPACIDAD (D001) 
 
1.- Género  
1 Masculino  
2 Femenino  
 
2.- ¿En qué grupo de edad se encuentra? Años cumplidos 
1 16 a 20 años  
2 21 a 25 años  
3 26 a 30 años  
4 31 o más años  
 
3.- ¿Cuál es su nivel educativo más alto alcanzado? 
1 Pre escolar  
2 Primaria incompleta  
3 Primaria completa  
4 Secundaria incompleta  
5 Secundaria completa  
6 Grado universitario tercer nivel  
7 Post grado  
8 Artesano titulado  
 
4.- ¿Cuál es su estado civil?                  ¿Posee usted cargas familiares?              
       1    Si, cuántas      -------- 
       2    NO                   ------- 
 
 
 
 
 
 
 
          
1 Soltero/a  
2 Casado/a  
3 Divorciado/a   
4 Viudo/a  
5 Unión libre  
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5.- ¿Qué tipo de discapacidad presenta? 
1 Física  
2 Intelectual  
3 Auditiva  
4 Visual  
   
 
6.- Grado de discapacidad (en base a carnet de CONADIS-no preguntar directamente) 
1 Nula  
2 Leve  
3 Moderada  
4 Grave  
5 Muy grave  
 
7.- Posición en la empresa/institución:                        
               ¿Tiene personas a su  cargo?        
 
    
 
 
 
8.- ¿En qué lugar desempeña sus funciones? 
1 Oficina  
2 Taller  
3 La calle  
4 Otros (Especifique)  
 
 9.- ¿Es discapacitado congénito? 
1 Si  
2 No  
 
¿Hace que tiempo es discapacitado? ___________________________________ 
10.- ¿Cuál o cuáles dificultades o limitaciones, Tiene usted?   
 
1 Tiene problemas graves para hablar  
2  Es sordo o No oye bien  
3 Es ciego o No ve bien  
1 Directiva  
2  Administrativa  
3  Operativa  
4 Servicios  
5 Otra (por favor especifique)  
1 Si, Cuantas  
2 No  
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4 Físicamente presenta dificultades de movilidad  
5 Tiene una Parálisis cerebral  
6 Tienen Retardo en el desarrollo/discapacidad intelectual  
7 Tiene Discapacidad múltiple  
8 Tiene Problemas/Dificultades de conducta  
9 Tiene Problemas de salud mental (esquizofrenia, paranoia…)  
10 Otra (Especifique):  
11 No sabe, no contesta  
 
11.- ¿Interfiere su discapacidad en su desempeño laboral? 
1 Nada  
2 Poco  
3 mucho  
 
12.- ¿Antes de ingresar a laborar en esta empresa/institución recibió capacitación en relación 
a las funciones a desarrollar, y tomando en cuenta su discapacidad? 
 
1 No  
2 Si  
 
 ¿De qué tipo? ________________________________________ 
  
13.- ¿Ha recibido capacitación de parte de la empresa/institución? 
 
1 No  
2 Si  
 
 ¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
14.- ¿Cada qué tiempo recibe capacitación por parte de la empresa/institución? 
 
1 Mensual  
2 Trimestral  
3 Semestral  
4 Anual  
5 Otra  
 
¿De qué tipo? ________________________________________ 
 
15.- Recibió el proceso de inducción a la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
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16.- El proceso de inducción recibido fue diferenciado, es decir de acuerdo a su discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
17.- Tiene facilidades arquitectónicas para su movilidad dentro de la empresa/institución? 
 
1 Si  
2 No  
 
Puede nombrar algunas?  
 
18.- Existen en la empresa barreras arquitectónicas que dificultan las labores o movilidad de 
las personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
Puede nombrar algunas?    
 
19.- Existen en la empresa/institución, servicios básicos especiales para personas con 
discapacidad (ejemplo. Baños, lavamanos)? 
 
1 Si  
2 No  
 
20.- Respecto a su puesto de trabajo usted se encuentra: 
 
1 Totalmente adaptado  
2 Medianamente adaptado  
3 No adaptado  
 
21.- Cuál es su nivel de motivación o agrado para realizar su trabajo 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
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22.- Qué nivel de compromiso o identificación tiene con su puesto de trabajo: 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
23.- El nivel de compañerismo y colaboración de su grupo de trabajo es: 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
24.- Establezca de acuerdo a su criterio, qué nivel de inclusión ha alcanzado usted en la 
empresa/institución? 
 
1 Alto  
2 Medio  
3 Bajo  
 
25.- ¿Aparte de las tareas que realiza, cree usted que podría realizar otras? 
 
1 Si  
2 No  
 
26.- Si contesta que sí, cuáles de estas actividades: 
 
1 Técnicas  
2 Tecnológicas  
3 Operativas  
4 Servicios  
5 Otras, especifique  
 
27.- En total, ¿cuánto gana por su trabajo o actividad mensualmente? 
 
 
 
28.- ¿Su discapacidad le ha dificultado conseguir empleo? 
1 SI  
2 NO  
 
 
1 Nada  
2 Menos de $292  
3 $292 a $500  
4 Más de $500  
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29.-  Debido a su trabajo actual han mejorado sus condiciones de vida? 
1 Mucho  
2 Poco  
3 Nada  
  
GRADO DE DEPENDENCIA 
30.- Para usted poder realizar sus actividades diarias en la empresa/institución: 
1 Depende completamente de la asistencia de otra persona  
2 Solo con ayuda humana puntual  
3 Solo con ayuda de algún instrumento físico  
4 Solo sin ayuda pero con dificultad  
5 Solo sin ayuda y sin dificultad  
  
31.- Cuáles son las dificultades que encuentra en su sitio de trabajo: 
1 Falta de motivación personal  
2 Discriminación laboral  
3 Dificultad de desplazamiento (interno)  
4 Dificultad de transporte (externo)  
5 Infraestructura con muchos obstáculos  
6 No está preparado profesionalmente  
 
Otros: (especifique) ………………………………………………………… 
 
32.- ¿Ha sentido Ud. actitudes o acciones de otras personas que afecten su dignidad? 
 
1 Si  
2 No  
 
CAPACIDAD PARA RELACIONARSE CON OTRAS PERSONAS 
 
33.- ¿Ha tenido dificultades para? 
 
 Ningun
a 
Poca Much
a 
No 
puede 
hacerlo 
1 Dirigirse o hablarle a jefes y directivos     
2 Dirigirse o hablarle a otros trabajadores de la 
empresa/institución 
    
3 Relacionarse con los integrantes de su grupo de trabajo     
4 Atender a clientes externos     
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34.- Señale las actividades que usted realiza en su puesto de trabajo: 
CUADRO DE ACTIVIDADES BÁSICAS 
 
 ACTIVIDADES BÁSICAS FRECUENCIA 
1   
2   
3   
 
CUADRO DE ACTIVIDADES OCASIONALES O ESPORÁDICAS 
1   
2   
3   
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (aplicado al personal con discapacidad). 
Atendiendo a como Ud. Se siente respecto a distintos aspectos  de su trabajo, se presentan varias 
opciones (de muy  insatisfecho a muy satisfecho) entre las que Ud. Se posicionara, marcando con 
una X aquella casilla que mejor represente a su parecer. 
  
Muy 
Insat. 
 
Insat. 
 
Mod. 
Insat. 
Ni satis. 
Ni 
Insatis. 
 
Mod. 
Satis. 
 
Satis. 
 
Muy 
Satis. 
 
Condiciones 
físicas del 
trabajo 
       
 
Libertad para 
elegir tu 
propio método 
de trabajo. 
       
 
Tus 
compañeros  
de trabajo 
       
 
Reconocimient
o que tienes 
por el trabajo 
bien hecho 
       
 
Tu superior 
inmediato 
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Responsabilid
ad que se ha 
asignado 
       
 
Tu salario 
       
 
La posibilidad 
de utilizar tus 
capacidades 
       
 
Relaciones 
entre  
dirección y 
trabajadores en 
la empresa 
       
 
Posibilidades 
de 
promocionar 
 
       
 
Modo en el 
que tu empresa 
está gestionada 
       
 
La atención 
que se presta a 
las sugerencias 
que tú haces. 
       
 
Horario de 
trabajo 
       
 
Variedad de 
tareas que 
realizas 
       
 
Estabilidad en 
el empleo 
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ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES INMEDIATOS (J002) 
 
1.- Género  
  
1 Masculino  
2 Femenino  
  
2.- Posición en la empresa:  
                                     
 
 
……………………………………………………………………………………… 
 
3.- ¿Cuántas personas con discapacidad están a su cargo?  
    
 
4.-  Escriba el número actual de empleados según tipo de discapacidad a su cargo: 
 
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  
6 Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple 
 
 
5.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado 
actualmente: 
 
Tipo de discapacidad 1 
Directiva 
2 Administrativa 
Financiera 
3 Operativa 4 Servicios 
Generales 
A. Personas con 
discapacidad sensorial 
auditiva 
    
B. Personas con 
discapacidad 
intelectual 
    
C. Personas con 
discapacidad 
psicosocial (puede 
    
1 Directiva  
2 Administrativa  
3 Operativa  
4 Otra (por favor especifique)  
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derivar de una 
enfermedad mental) 
D. Personas con 
discapacidad física 
    
E. Personas con 
discapacidad sensorial 
visual 
    
F. Personas con 
multidiscapacidad, 
discapacidad asociada 
o múltiple 
(concurrencia de dos o 
más discapacidades) 
    
G. No disponen.     
 
6.- Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor eficiencia, 2 mediana eficiencia  y 3  mayor 
eficiencia). 
 
Ejecución de tareas 1 2 3 
A. Capacidad para trabajar en equipo    
B. Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C. Autonomía laboral para ejercer tareas    
D. Capacidad para comunicarse con otras personas    
E. Iniciativa en el trabajo realizado    
F. Habilidad para aprender    
G. Perfil de liderazgo    
H. Conocimientos e intereses sobre el sector al que 
pertenece la empresa 
   
I. Nivel de disciplina en el trabajo    
J. Motivación por el logro en el puesto de trabajo    
K. Habilidades sociales en el conjunto de sus 
relaciones 
   
 
7.- Marque su preferencia de contratación por discapacidad. 
 
 Utilice una escala del 1 al 3 (siendo 1 menor  preferencia, 2 mediana preferencia y 3 mayor 
preferencia). 
 
Tipo de discapacidad 1 2 3 
A. Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B. Personas con discapacidad intelectual    
C. Personas con discapacidad psicosocial (puede    
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derivar de una enfermedad mental) 
D. Personas con discapacidad física    
E. Personas con discapacidad sensorial visual    
F. Personas con multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más discapacidades) 
   
 
8.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad? Explique su respuesta: 
 
1 No  
2 Si  
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
9.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la 
empresa? 
 
1 No  
2 Si  
 
¿Y.a.qué.nivel?.............................................................................................................. 
 
Alto  
Medio  
Bajo  
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
10.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera 
usted que se encuentra? 
 
Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  
No Adaptado  
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
11.- Considera que el nivel de motivación o agrado por el trabajo que su empleado con 
discapacidad realiza es: 
Alto ……….                                 Medio ……….                                   Bajo ………. 
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
12.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con 
discapacidad en relación a su puesto de trabajo se encuentra: 
 
 
 
Alto  
Medio  
Bajo  
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¿Porqué?........................................................................................................................    
 
 
13.- ¿Qué otro tipo de tareas considera usted que podría realizar el personal con 
discapacidad contratado actualmente? 
 
 
 
 
 
14.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad 
dentro del grupo de trabajo como: 
 
 
 
 
¿Porque?........................................................................................................... 
 
ENCUESTA DIRIGIDA A: JEFES DE RECURSOS HUMANOS (JH003) 
 
1.- Género 
1 Masculino  
2 Femenino  
 
MARCO NORMATIVO Y SERVICIO DE INSERCIÓN LABORAL 
2.- ¿Existe una ley que obligue a la contratación de personas con discapacidad? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
3.- ¿La empresa cumple con esa ley? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
DATOS DE LA INSTITUCIÓN  
4.- Años de funcionamiento: 
 
1 0-5  
2 6-10  
Manual  
Intelectual  
Técnicas  
Alto  
Medio  
Bajo  
86 
 
 
3 11-20  
4 Más de 21  
 
 
 
5.- Tipo de institución o empresa: 
 
1 Público  
2 Privado  
3 Mixto  
 
6.- Actividad: 
 
1 Administración pública  
2 Agricultura, ganadería, caza y silvicultura  
3 Comercio  
4 Construcción  
5 Cooperación para el desarrollo  
6 Educación  
7 Energía  
8 Explotación de minas y canteras  
9 Hoteles y restaurantes  
10 Industrias manufactureras  
11 Inmobiliaria  
12 Nuevas tecnologías  
13 Seguridad  
14 Transporte  
 
Otra: (especifique) ……………………………………….…… 
 
7.- Total de empleados en la empresa o institución 
 
1 0-25  
2 26 a 100  
3 101 a 500  
4 500 en adelante  
 
¿Cuántas personas con discapacidad trabajan en la empresa? 
 
…………………………………………………………………………… 
 
8.- Escriba el número total de empleados según el tipo de discapacidad (año 2012): 
 
1 Personas con discapacidad sensorial auditiva  
2 Personas con discapacidad intelectual  
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Califique la eficiencia en la ejecución de las tareas.  
 
9.- Utilice una escala del 1 al 3 (Siendo 1 menor  eficiencia, 2 mediana eficiencia y 3 mayor 
eficiencia). 
 
EJECUCION DE TAREAS 1 2 3 
A Capacidad para trabajar en equipo    
B Idoneidad para desarrollar tareas asignadas    
C Autonomía laboral para ejercer tareas    
D Capacidad para comunicarse con otras personas    
E Iniciativa en el trabajo realizado    
F Habilidad para aprender    
G Perfil de liderazgo    
H Conocimientos e intereses sobre el sector al que 
pertenece la empresa 
   
I Nivel de disciplina en el trabajo    
J Motivación por el logro en el puesto de trabajo    
K Habilidades sociales en el conjunto de sus relaciones    
 
10.- Marque su preferencia de contratación por tipo de discapacidad. Utilice una escala del 1 
al 3 (siendo 1 la menor  preferencia, 2 la mediana preferencia y  la mayor preferencia). 
 
TIPO DE DISCAPACIDAD 1 2 3 
A Personas con discapacidad sensorial auditiva    
B Personas con discapacidad intelectual    
C Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
   
D Personas con discapacidad física    
E Personas con discapacidad sensorial visual    
F Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada 
o múltiple (concurrencia de dos o más discapacidades) 
   
 
 
Por qué?  
 
 
 
 
 
 
3 Personas con discapacidad psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
 
4 Personas con discapacidad física  
5 Personas con discapacidad sensorial visual  
6 Personas con multidiscapacidad, discapacidad asociada o 
múltiple 
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11.- Marque el tipo de función que desempeña el personal con discapacidad contratado 
actualmente. 
 
TIPO DE DISCAPACIDAD 1.-
Directiva 
2.- 
Administrativo 
Financiera 
3.-
Operativa 
4.-Servicios 
Generales 
A Personas con discapacidad 
sensorial auditiva 
    
B Personas con discapacidad 
intelectual 
    
C Personas con discapacidad 
psicosocial (puede derivar de 
una enfermedad mental) 
    
D Personas con discapacidad física     
E Personas con discapacidad 
sensorial visual 
    
F Personas con multidiscapacidad, 
discapacidad asociada o múltiple 
(concurrencia de dos o más 
discapacidades) 
    
G No disponen. 
 
    
 
¿Desde cuándo la empresa contrata personal con discapacidad? 
…………………………………………………………………………………………. 
 
12.- ¿La empresa realiza procesos de inducción con el personal discapacitado? 
 
1 Si  
2 No  
 
13.- ¿Hay algún proceso especializado de inserción laboral para personas con discapacidad en 
su empresa? 
 
1 Si  
2 No  
3 No sé  
 
14.- Indique los tipos de contrato que tienen al momento los empleados con discapacidad: 
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1 A tiempo fijo reducido  
2 Por tiempo indefinido  
3 Otros (Por favor especifique)  
 
 
 
En caso de contrato a tiempo fijo, por favor señale el lapso más frecuente: 
……………………………………………………………………………………… 
 
15.- Cuando ha salido personal con discapacidad de la empresa/institución, cuáles han sido 
las causas más frecuentes? 
 
 
 
BARRERAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD 
 
16.- Marque su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Utilice una escala del 1 al 3 
(1: total desacuerdo, 2 mediano acuerdo y 3 total acuerdo). 
 
CAUSAS: 1 2 3 
A Tipo de actividad principal 
que realiza la institución, 
centro o empresa 
   
B Bajo nivel educativo de las 
personas con discapacidad 
   
C Barreras arquitectónicas en el 
lugar de trabajo 
   
D Desconocimiento de 
empleadores sobre incentivos 
   
E Falta de transporte público 
para llegar al lugar de trabajo 
   
F Costo alto para adaptar el 
puesto de trabajo al empleado 
con discapacidad 
   
G Hostilidad de los compañeros 
de trabajo 
   
H Falta de habilidades sociales 
del empleado con 
discapacidad 
   
I Falta de servicios de inserción 
laboral para personas con 
discapacidad 
 
   
J Reticencia por parte de los 
clientes 
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K Ausencia de la temática de 
discapacidad en las políticas 
de Responsabilidad Social 
 
 
 
 
   
L Falta de independencia, 
autonomía, autogestión y 
capacidad de decisión del 
empleado con discapacidad 
   
M Desconocimiento sobre casos 
de buenas prácticas de 
inserción laboral de personas 
con discapacidad 
   
N Falta o insuficiencia de 
incentivos gubernamentales a 
la contratación de personas 
con discapacidad 
   
O Rápida deserción del 
empleado con discapacidad 
   
P Otras 
 
   
 
PREFERENCIAS PARA LA CONTRATACIÓN DE UNA PERSONA CON 
DISCAPACIDAD 
  
17.- ¿De acuerdo a la actividad económica de su empresa, que tipo de discapacitados 
considera que se desempeñarían mejor? 
 
1 Discapacitados físicos  
2 Discapacitados intelectuales  
3 Discapacitados visuales  
4 Discapacitados auditivos  
 
18.- ¿Recomendaría emplear a personas con discapacidad?  
Explique su respuesta: 
 
1 Si  
2 No  
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
19.- ¿Cree Usted que la discapacidad que posee su empleado afecta la productividad de la 
empresa? 
 
1 Si  
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2 No  
 
En qué nivel les afecta? 
  
 
 
 
 
¿Porqué?…………………………………………………………………………… 
 
20.- ¿Respecto a su empleado con discapacidad y al puesto de trabajo que ocupa considera 
usted que se encuentra? 
 
 
 
 
 
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
21.-Considera que el nivel de motivación o agrado, con el que su empleado con discapacidad 
realiza es: 
 
Alto ……….                            Medio ……….                                  Bajo ……….. 
 
¿Porqué?........................................................................................................................ 
 
22.- Considera que el nivel de compromiso o identificación que tiene su empleado con 
discapacidad en relación a su puesto de trabajo se encuentra: 
 
 
 
 
 
 
¿Porque?........................................................................................................................ 
 
23.- ¿Qué otro tipo de tareas considera usted que podría realizar el personal con 
discapacidad contratado actualmente? 
 
 
 
 
 
 
24.- Considera el nivel de compañerismo y colaboración de su empleado con discapacidad 
dentro del grupo de trabajo como: 
Alto  
Medio  
Bajo  
Totalmente adaptado  
Medianamente Adaptado  
No Adaptado  
Alto  
Medio  
Bajo  
Manual  
Intelectual  
Técnicas  
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¿Porqué?.................................................................................................................... .... 
 
25.- Con qué facilidades arquitectónicas de acceso para discapacitados cuenta la 
empresa/institución? 
……………………………………………………………………………………… 
 
26.- De acuerdo a su criterio, cuál es el nivel de inclusión laboral que el personal con 
discapacidad ha alcanzado en la empresa/institución? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Alto  
Medio  
Bajo  
Alto  
Medio  
Bajo  
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Resultados de la encuesta aplicada a los participantes con diagnóstico de discapacidad  
 
Grafico 1. Genero 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 62% son de género masculino y el 38% corresponden al 
género femenino. 
 
Grafico 2. Grupo de edad 
  
 
 INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 74% están dentro de las edades de 31 años a más. 
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Grafico 3. Nivel educativo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados: el 36% estudió secundaria completa como también un 
grupo correspondiente al 24% tiene título de tercer nivel. 
 
 
Grafico 4. Estado civil 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados: el 44% que representan a 22 discapacitados son solteros. 
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Grafico 5. Cargas Familiares 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 64% tiene cargas familiares. 
 
Grafico 6. Tipo de Discapacidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 58% poseen discapacidad física, el 18% poseen 
discapacidad intelectual, el 16% poseen discapacidad visual y el 8% poseen discapacidad auditiva. 
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Grafico 8. Grado de discapacidad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 58% presentan un grado de discapacidad moderada y 
en un 40% presentan un grado de discapacidad leve a grave. 
 
Grafico 9. Posición en la empresa 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad  encuestados en su mayoría 46% se encuentran realizando actividades 
dentro del área de servicios administrativos al igual que en el área operativa un 38% siendo ambas 
áreas en las que más se encuentra realizando una actividad un discapacitado dentro de una empresa.  
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Grafico 10. Personas a cargo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados la mayoría (90%) no tienen personal a su cargo. 
 
Grafico 11. Lugar de funciones 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados la mayoría  (82%) realizan sus funciones dentro de una 
oficina. 
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Grafico 12. Discapacitado congénito 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 40% es discapacitado congénito y el 60% no lo es. 
 
Grafico 13. Tiempo de discapacidad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados en su mayoría llevan de 31 a 40 años con algún tipo de 
discapacidad, el 28% llevan de 11 a 20 años con algún tipo de discapacidad, el 22% llevan de 21 a 
30 años con algún tipo de discapacidad y el 10% llevan de 1 a 10 años con algún tipo de 
discapacidad. 
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Grafico 14. Dificultades o limitaciones 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados en su mayoría (56%) tienen dificultad de movilidad por la 
limitación que les produce su discapacidad misma. 
 
Grafico 15. Interfiere su discapacidad para el desempeño laboral 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 62% opina que su discapacidad interfiere en nada en su 
desempeño laboral y un 28%  opina que su discapacidad interfiere poco en su desempeño laboral. 
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Grafico 16. Capacitación por parte de la empresa antes de realizar las funciones de su lugar 
de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestadas el 44% no recibió capacitación antes del ingreso laboral y 
el 56% si recibió capacitación antes del ingreso laboral. 
 
Grafico 17. Capacitación en la empresa como personal contratado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 92%  recibieron capacitación como personal 
contratado. 
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Grafico 18. Cada qué tiempo recibe capacitación? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 48% reciben capacitación anual, siguiendo con una 
programación semestral en capacitación. 
 
Grafico 19. Proceso de inducción 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 94%  si recibieron el proceso de inducción por parte de 
la empresa. 
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Grafico 20. Proceso de inducción diferenciado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados la mayoría no tienen un proceso de inducción 
diferenciado como personas con algún tipo de discapacidad dentro de una empresa.  
 
Grafico 21. Facilidades de arquitectónicas 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 74% comentó que si posee facilidades arquitectónicas 
en su empresa. 
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Grafico 22. Barreras arquitectónicas 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad especiales encuestadas el 70% comentó que no tiene barreras 
arquitectónicas en su empresa. 
 
Grafico 23. Servicios básicos especiales 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 76% cuentan con servicios básicos especiales y solo un 
24% no cuenta con servicios básicos especiales en su empresa. 
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Grafico 24. Respeto al puesto de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 82%  se encuentran totalmente adaptados a su lugar de 
trabajo. 
Grafico 25. Nivel de motivación 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 84%  tienen un nivel de motivación alto para realizar su 
trabajo. 
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Grafico 26. Nivel de compromiso 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 90% posee un nivel de compromiso alto en la 
realización de sus actividades diarias. 
Grafico 27. Nivel de compañerismo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 78% tiene un nivel de compañerismo alto. 
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Grafico 28. Nivel de inclusión alcanzado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 66% muestra un nivel alcanzado de inclusión alto. 
 
Grafico 29. Tareas adicionales que podría realizar 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 96% considera que si puede realizar tareas adicionales. 
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Grafico 30. Tipo de actividades que realizaría 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 8% podría realizar adicionalmente actividades técnicas, 
el 22% podría realizar adicionalmente actividades tecnológicas, el 20% podría realizar 
adicionalmente actividades operativas, el 48% podría realizar adicionalmente actividades de 
servicios y el 2% podría realizar adicionalmente otro tipo de actividades dentro de la empresa. 
 
Grafico 31. Remuneración mensual 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 78%  recibe remuneración mensual entre 292 a 500 
dólares por su trabajo. 
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Grafico 32. Dificultad para conseguir empleo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 60% no ha tenido alguna dificultad para conseguir 
empleo. 
 
Grafico 33. Mejora de condiciones de vida 
 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 70% consideran que por su trabajo han mejorado su 
condición de vida. 
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Grafico 34. Grado de dependencia para realizar actividad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 70% realizan sus trabajos solos sin ayuda y sin 
dificultad. 
Grafico 35. Dificultades en sitio de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados encuentran como mayor dificultad el traslado (dificultad 
de transporte) de su hogar a su lugar de trabajo y viceversa. 
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Grafico 36. Acciones que afectan la dignidad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el  82% no ha sentido acciones que afecten su dignidad 
por parte de sus compañeros. 
 
Grafico 37. Relacionarse con otras personas 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: El presente gráfico nos demuestra que del total de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados  no tienen ningún inconveniente en: relacionarse con su 
grupo de trabajo, hablar con otros trabajadores de la empresa, en dirigirse o hablar con 
jefes/directivos y en atender a clientes externos. 
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Resultados de la encuesta al Jefe Inmediato 
 
Grafico 38. Posición en la empresa 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados la mayoría ocupan cargos administrativos.  
 
Grafico 39. Número de personas con discapacidad que están a su cargo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados (6), 52 discapacitados que se encuentran en el área administrativa corresponden a un 
75% mientras que 17 discapacitados que se encuentran en el área operativa corresponden a un 25%. 
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Grafico 40. Número actual de empleados según discapacidad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que los jefes inmediatos tienen a su 
cargo en su mayoría (74%) discapacitados físicos. 
 
Grafico 41. Tipo de función que desempeña el discapacitado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que los jefes inmediatos tienen a su 
cargo más discapacitados físicos en el área de servicios generales y en el área operativa. 
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Grafico 42. Eficiencia en la ejecución de tareas 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Inmediatos 
encuestados los cuáles calificaron la eficiencia de su personal con discapacidad en la ejecución de 
tareas como: trabajo en equipo, autonomía al realizar sus actividades, habilidad para aprender, 
conocimiento e interés por lo que hacen, disciplina al momento de cumplir con las tareas asignadas 
y motivación por hacer las mismas. También poseen idoneidad para desarrollar tareas asignadas. 
Poseen en escala de mediana eficiencia un perfil de liderazgo, habilidad para la comunicación y la 
sociabilidad. 
Grafico 43. Recomienda emplear a personas con discapacidad? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 94% recomienda emplear a personas con capacidades especiales. 
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Grafico 44. El empleo discapacitado afecta la productividad de la empresa? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 100% considera que la actividad que realiza el empleado con capacidad especial no 
afecta a la productividad de su empresa. 
 
Grafico 45. Adaptabilidad del discapacitado al puesto de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 94% considera que su personal con discapacidad se encuentra totalmente adaptado a 
su puesto de trabajo. 
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Grafico 46. Nivel de motivación por el trabajo que realiza el discapacitado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 81% considera que el nivel de motivación por el trabajo que realiza el discapacitado 
es alto. 
 
Grafico 47. Nivel compromiso del discapacitado en su trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 94% considera que el nivel de compromiso del discapacitado en su puesto de trabajo 
es alto. 
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Grafico 48. Nivel de compañerismo del discapacitado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes Inmediatos 
encuestados el 94% considera que el nivel de compañerismo que poseen sus empleados con 
discapacidad es alto. 
 
Resultados de la encuesta al Jefe de Recursos Humanos  
 
Grafico 49. Conocimientos de ley que obliga a contratar discapacitados 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que el total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados tiene conocimiento de la existencia de una ley que obliga a contratar a 
personas con capacidades especiales. 
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Grafico 50. La empresa cumple con la ley de contratación a discapacitados? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos muestra que según los Jefes de Recursos Humanos 
encuestados tres de las empresas no cumplen con la ley de contratación a personas con capacidades 
especiales y las tres empresas restantes si cumplen con la ley de contratación. 
 
Grafico 51. Tipo de institución o empresa 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas 2 pertenecen al sector público, 3 pertenecen al sector privado y 1 pertenece 
al sector mixto. 
 
 
SI NO NO SE
NUMERO 3 3 0
PORCENTAJE 50 50 0
0
10
20
30
40
50
60
LA EMPRESA CUMPLE CON LA LEY DE CONTRATACIÓN A 
DISCAPACITADOS?
PÚBLICO PRIVADO MIXTO
NUMERO 2 3 1
PORCENTAJE 33 50 17
0
10
20
30
40
50
60
TIPO DE INSTITUCIÓN O EMPRESA
118 
 
 
 
Grafico 52. Actividad de la empresa 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas la mayoría tienen una actividad relacionada a la nueva tecnología, las 
demás tienen una actividad de administración pública, una actividad dedicada a la seguridad, una 
actividad de comercio y una actividad hotelera con restaurantes. 
 
Grafico 51. Total de empleados en la empresa o institución 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas existen de 500 empleados en adelante. 
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Grafico 52. Número total de empleados según tipo de discapacidad 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas existen en su mayoría discapacitados físicos en un porcentaje del 77% 
contratado actualmente.  
Grafico 53. Eficiencia en la ejecución de tareas 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados los cuáles calificaron a su personal con discapacidad en mayor eficiencia 
para: trabajo en equipo, habilidad para aprender y nivel de disciplina en el trabajo. En mediana 
eficiencia para iniciativa en el trabajo realizado, capacidad para comunicarse con otros y el 
conocimiento e interés que presentan sobre el sector al que pertenecen en la empresa. Finalmente 
en menor eficiencia en liderazgo. 
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Grafico 54. Preferencia de contratación por tipo de discapacidad 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados tienen una mayor preferencia por contratar discapacitados físicos, una 
mediana preferencia en contratar discapacitados auditivos y psicosociales. 
Grafico 55. Tipo de función que desempeña el discapacitado 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que los jefes inmediatos tienen a su 
cargo en su mayoría a discapacitados físicos en el área de servicios generales y en el área operativa. 
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Grafico 56. La empresa realiza procesos de inducción al discapacitado? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas las seis empresas realizan el proceso de inducción al personal con 
capacidades especiales. 
 
Grafico 57. Existe un proceso especializado de inserción laboral para discapacitados en su 
empresa 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de empresas en las que se 
realizaron las encuestas el 67%  no realiza un proceso especializado de inserción laboral para los 
discapacitados. 
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Grafico 58. Tipo de contrato que tienen los discapacitados 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que en las seis empresas en las que se 
realizaron las encuestas se contrata a personas con capacidades especiales por tiempo indefinido. 
 
Grafico 59. Barreras para la contratación de una persona con discapacidad 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: El presente gráfico nos indica que los Jefes de Recursos Humanos 
encuestados consideran que no es un limitante para la contratación de personas con discapacidad: la 
hostilidad de los compañeros hacia el discapacitado, la ausencia de la temática de la discapacidad 
en las políticas de responsabilidad social, la falta de incentivos gubernamentales y la existencia de 
barreras arquitectónicas (descartan la existencia de alguna barrera arquitectónica en su empresa). 
También consideran que las principales barreras para contratar a personas con algún tipo de 
discapacidad es: el tipo de actividad a la que se dedica la empresa, el costo alto para adaptar el 
puesto de trabajo al empleado con discapacidad y la reticencia que tienen los clientes hacia el 
personal con discapacidad. 
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Grafico 60. Qué tipo de discapacitado se desempeña mejor según la actividad económica de la 
empresa 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados el 66% considera que se desempeñaría mejor una persona con discapacidad 
física en cualquier actividad económica a la que se dedique la empresa, mientras que el 17% 
considera que se desempeñaría mejor una persona con discapacidad intelectual o auditiva. 
Grafico 61. Recomendaría emplear a personas con discapacidad? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos muestra que los seis Jefes de Recursos Humanos 
encuestados recomiendan emplear a personas con capacidades especiales. 
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Grafico 62. La persona con discapacidad afecta a la productividad de su empresa 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos muestra que en la mayoría de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados consideran que el emplear a una persona con discapacidad en su empresa no 
afecta a la productividad. 
Grafico 63. A qué nivel afecta a la productividad de la empresa en discapacitado? 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos muestra que para un Jefe de Recursos Humanos el 
contratar a una persona con discapacidad no interfiere en la productividad de su empresa por tanto 
el nivel en que afectaría a la misma es bajo. 
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Grafico 64. Adaptación del discapacitado en el puesto de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos muestra que cada Jefe de Recursos Humanos tiene 
conocimiento que su personal con discapacidad está totalmente adaptado a su puesto de trabajo. 
 
Grafico 65. Nivel de motivación del discapacitado en el puesto de trabajo 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que cuatro de los seis Jefes de Recursos 
Humanos encuestados supone que el nivel de motivación del discapacitado en su puesto de trabajo 
es alto y dos de ellos consideran que el nivel de motivación del discapacitado en su puesto de 
trabajo es medio. 
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Grafico 66. Nivel de compromiso del discapacitado en el puesto de trabajo 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados el 83% considera que el nivel de compromiso de su personal con 
discapacidad es alto y el 17%  considera que el nivel de compromiso de su personal con 
discapacidad es medio. 
Grafico 67. Tareas adicionales que el discapacitado podría realizar 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados cuatro consideran que su personal con discapacidad contratado puede 
realizar como tarea adicional una actividad manual y dos consideran que su personal con 
discapacidad contratado puede realizar como tarea adicional una actividad intelectual o técnica. 
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Grafico 68. Nivel de compañerismo y colaboración del discapacitado 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados cinco consideran que el personal con discapacidad contratado tienen un 
nivel de compañerismo y colaboración  alto dentro de la empresa. 
 
Grafico 69. Nivel de inclusión laboral que el discapacitado alcanzó en la empresa 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de Jefes de Recursos 
Humanos encuestados el 50% considera que el nivel de inclusión alcanzado por el personal con 
discapacidad en la empresa es alto, el 33% considera que el nivel de inclusión alcanzado por el 
personal con discapacidad en la empresa es medio y el 17% considera que el nivel de inclusión 
alcanzado por el personal con discapacidad en la empresa es bajo. 
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Resultados de la encuesta de Satisfacción Laboral desde la perspectiva del discapacitado 
 
Grafico 70. Satisfacción general 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que de los participantes con diagnóstico 
de discapacidad encuestados el 2% se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos en su lugar de 
trabajo, el 30% se encuentran moderadamente satisfechos en su lugar de trabajo, el 60% se 
encuentran satisfechos en su lugar de trabajo y el 8% se encuentran muy satisfechos en su lugar de 
trabajo. 
Grafico 71. Satisfacción intrínseca 
 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que de los participantes con diagnóstico 
de discapacidad encuestados el 2% se encuentran moderadamente insatisfechos en su lugar de 
trabajo, el 6% se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos en su lugar de trabajo, el 32% se 
encuentran moderadamente satisfechos en su lugar de trabajo y el 60% se encuentran satisfechos en 
su lugar de trabajo. 
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Grafico 72. Satisfacción extrínseca 
 
 
INTERPRETACIÒN: El presente gráfico nos demuestra que del total de de participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados el 2% se encuentran ni satisfechos ni insatisfechos en su 
lugar de trabajo, el 30% se encuentran moderadamente satisfechos en su lugar de trabajo, el 54% se 
encuentran satisfechos en su lugar de trabajo y el 14% se encuentran muy satisfechos en su lugar de 
trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Muy
insatisfe
cho
Insatisfe
cho
Modera
dament
e
insatisfe
cho
Ni
satisfec
ho ni
insatisfe
cho
Modera
dament
e
satisfec
ho
Satisfec
ho
Muy
satisfec
ho
NUMERO 0 0 0 1 15 27 7
PORCENTAJE 0 0 0 2 30 54 14
0
10
20
30
40
50
60
SATISFACCIÓN EXTRÍNSECA
130 
 
 
Comprobación de la hipótesis   
 
H1: El nivel de inserción laboral de las personas con capacidades especiales en las empresas e 
instituciones de la Provincia de Pichincha es bajo. 
Al revisar los resultados de las encuestas aplicadas a los participantes con diagnóstico de 
discapacidad, jefes inmediatos y a los jefes de recursos humanos, podemos establecer que los 
niveles de inclusión y adaptación a sus puestos de trabajo en su gran mayoría son altos, además el 
personal con discapacidad demuestra un alto nivel de motivación y compromiso con la empresa o 
institución lo que denota una adecuada inserción dentro de la misma, con esto se evidencia que la 
hipótesis no se comprueba. 
H2: La mayoría de las personas con capacidades especiales no realizan tareas para las que son 
aptos. 
En general y de acuerdo a los resultados, estos sugieren que la mayoría de  los participantes con 
diagnóstico de discapacidad encuestados se desenvuelven en el área de servicios generales y en el 
área operativa respectivamente,  detectándose una muy buena adaptabilidad y satisfacción en lo que 
hacen. Sin embargo existe un porcentaje significativo que no es la mayoría, que refiere a que 
podrían realizar otras tareas aparte de las que actualmente hacen, así e insistiendo que no es la 
mayoría se determina que la hipótesis se ha comprobado. 
H3: Las personas con capacidades especiales que laboran en las empresas e instituciones de la 
Provincia de Pichincha tienen bajos niveles de satisfacción. 
De acuerdo a los resultados se puede observar que la mayoría de la población con diagnóstico de 
discapacidad investigada presenta niveles de satisfacción que van desde moderadamente satisfecho, 
satisfecho y muy satisfecho sin embargo si es necesario que las empresas e instituciones  pongan 
cuidado a un porcentaje significativo de funcionarios que refieren solamente estar moderadamente 
satisfechos, cuando lo ideal es q todos o la gran mayoría del personal de una institución o empresa 
se encuentre plenamente satisfecho en el aspecto laboral.  
Sin embargo y de acuerdo a los resultados la hipótesis no se ha comprobado. 
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Discusión de resultados  
 
En el transcurso del desarrollo de la investigación no se logró cumplir con el objetivo  específico de 
brindar capacitación al personal con discapacidad para el mejoramiento de su inserción laboral por 
la falta de programación en las empresas en destinar tiempo suficiente a los estudiantes que 
realizan su proyecto de tesis. 
De igual manera en la mayoría de empresas investigadas como en el caso de la Corporación 
Nacional de Telecomunicaciones se maneja una política de impedimento para encuestar al total 
discapacitados por el criterio que pueda emitir algún encuestado en cuanto a la falta de buena 
práctica en materia de capacitación y bienestar de un discapacitado dentro de la empresa.  
No fue así en la empresa EMAAP donde se evidenció la buena organización que posee el 
departamento de talento humano conjuntamente con el de bienestar social quienes se preocupan de 
forma constante por la condición espacio físico y motivación que debe tener un discapacitado en su 
lugar de trabajo. También fomentan el desarrollo de buenas prácticas entre todos los compañeros 
mediante charlas y talleres a los discapacitados y a los demás compañeros. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones  
 
Mediante las herramientas utilizadas durante la investigación a las personas con diagnóstico de 
discapacidad contratadas en las seis empresas e instituciones públicas y privadas de la Provincia de 
Pichincha se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
- Los resultados permiten concluir que los niveles de inserción de las personas con diagnóstico de 
discapacidad son altos,  pues los investigados demuestran que se encuentran totalmente adaptados a 
su lugar de trabajo, disfrutan de un alto grado de compañerismo, están motivados por las tareas que 
realizan diariamente y con esto han mejorado sus condiciones de vida. 
 
- Así también los resultados nos indican que las personas con diagnóstico de discapacidad no han 
tenido ninguna dificultad para obtener empleo y su tipo de discapacidad no interfiere en nada en su 
desempeño laboral y desarrollo de actividades, las cuáles las realizan solos sin ayuda o dificultad. 
De igual manera se encuentran satisfechos en su lugar de trabajo y con las tareas que realizan (dato 
obtenido por la aplicación de la encuesta de satisfacción laboral). 
 
- La mayoría de las personas con diagnóstico de discapacidad encuestadas pertenecen al género 
masculino, se encuentran en un promedio de edad entre los 31 años en adelante y son solteros. 
 
- El nivel educativo más alto alcanzado por las personas con diagnóstico de discapacidad es haber 
completado la secundaria o colegio. 
- El tipo de discapacidad que presentan la mayoría de los encuestados es discapacidad física en 
nivel moderado y la discapacidad de la mayoría no es congénita. 
- Los datos confirman que la mayoría de participantes con diagnóstico de discapacidad realizan 
tareas para las que son aptos puesto que son contratados para realizar actividades de servicios 
generales: limpieza, conserjería, guardianía, etc. 
- Adicionalmente las personas con diagnóstico de discapacidad en su mayoría realizan sus 
actividades dentro de una oficina, no tienen personas a cargo y su nivel de compromiso al realizar 
tareas asignadas es alto. 
 
- El salario que perciben mensualmente está dentro del rango entre 292 a 500 dólares lo que ha 
venido a mejorar mucho las condiciones de vida de estas personas. 
 
- Los datos ratifican que las personas con diagnóstico de discapacidad encuestadas reciben un 
proceso de inducción y capacitación una vez contratados y cada año, especialmente a través de 
charlas o talleres. Este tipo de inducción y capacitación no es diferenciado. 
 
- También se confirma que los participantes con diagnóstico de discapacidad  no han tenido 
acciones que afecten su dignidad por parte de su grupo de trabajo ya que el nivel de compañerismo 
detectado del discapacitado es alto. 
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- Los participantes con diagnóstico de discapacidad encuestados no presentan ningún inconveniente 
en dirigirse o hablar con sus compañeros de trabajo, jefes y directivos o en atender a cualquier 
cliente externo. 
- Puntualizando que dentro de las dificultades o limitaciones que presentan los participantes con 
diagnóstico de discapacidad es que físicamente tienen problemas de movilidad que no nacen de la 
infraestructura de la empresa misma sino de la limitación que le produce su discapacidad. 
 
* El aspecto negativo encontrado en los resultados obtenidos de las encuestas  aplicadas a los 
participantes con diagnóstico de discapacidad es referente a la dificultad que tienen en conseguir 
transporte para llegar a su lugar de trabajo y una vez terminada la jornada laboral el trance que 
representa para ellos el regresar a casa nuevamente. 
 
Mediante las herramientas utilizadas durante la investigación a los Jefes Inmediatos de las personas 
con discapacidad contratadas en las seis empresas e instituciones públicas y privadas de la 
Provincia de Pichincha se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
- La mayoría de Jefes Inmediatos encuestados pertenecen al género masculino y desempeñan 
cargos administrativos. 
 
- Tienen a su cargo actualmente, en su mayoría a personas con discapacidad física que realizan sus 
actividades dentro del área de servicios generales. 
 
- La mayoría de Jefes Inmediatos encuestados consideran que su personal discapacitado tiene 
mayor eficiencia para: trabajar en equipo, autonomía para realizar sus tareas, habilidad para 
aprender, interés y gusto por lo que hacen, disciplina al momento de realizar sus actividades, 
idoneidad para hacer tareas asignadas y buena motivación. 
 
- De igual forma consideran que su personal con discapacidad tiene un nivel alto en cuanto a: 
motivación, compromiso al realizar sus tareas y compañerismo lo que demuestra que están 
totalmente adaptados a su puesto de trabajo. 
 
- Adicionalmente mencionan que su personal con discapacidad contratado actualmente podrían 
realizar tareas manuales como actividad adicional a lo que normalmente realizan. 
 
- Recomiendan emplear a personas discapacitadas ya que no afecta a la productividad de una 
empresa o institución pública o privada. 
 
* El aspecto negativo encontrado en los resultados obtenidos de las encuestas  aplicadas a los Jefes 
Inmediatos acerca de los discapacitados es que consideran que tienen un perfil de liderazgo de 
mediano a bajo. 
 
Mediante las herramientas utilizadas durante la investigación a los Jefes de Recursos Humanos de 
las personas con discapacidad contratadas en las seis empresas e instituciones públicas y privadas 
de la Provincia de Pichincha se llegó a las siguientes conclusiones: 
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- Todos los Jefes de Recursos Humanos encuestados conocen la existencia de una ley que obliga a 
contratar a personas con discapacidad sin embargo solo 3 empresas de las 6 investigadas cumplen 
con esta ley. 
 
- La mayoría de empresas e instituciones públicas y privadas investigadas tienen como actividad 
principal la nueva tecnología y de 500 empleados en adelante. 
 
- Consideran que el personal discapacitado contratado actualmente es: disciplinado, trabajan en 
equipo y son hábiles para aprender como también se encuentran totalmente adaptados en su lugar 
de trabajo y tienen un nivel alto en: motivación, compromiso y compañerismo. 
 
- Recomiendan emplear a personas discapacitadas ya que no afecta a la productividad de una 
empresa o institución pública o privada. 
 
- Adicionalmente mencionan que su personal con discapacidad contratado actualmente podrían 
realizar tareas manuales como actividad adicional a lo que normalmente realizan. 
 
- El tipo de contrato que tienen las personas con discapacidad en las seis empresas e instituciones 
públicas y privadas investigadas es de tiempo indefinido. 
 
- Las seis empresas e instituciones públicas y privadas investigadas si realizan un proceso de 
inducción al discapacitado. 
 
-  Todos los Jefes de Recursos Humanos encuestados consideran que no es un limitante para la 
contratación de personas con discapacidad: la hostilidad de los compañeros hacia el discapacitado, 
la ausencia de la temática de la discapacidad en las políticas de responsabilidad social, la falta de 
incentivos gubernamentales y la existencia de barreras arquitectónicas (descartan la existencia de 
alguna barrera arquitectónica en su empresa). 
 
- Consideran que el personal con discapacidad ha alcanzado un nivel de inclusión alto en cada una 
de las empresas e instituciones públicas y privadas. 
 
* Consideran que el personal discapacitado contratado actualmente tiene mediana iniciativa en: el 
trabajo, para comunicarse con otras personas e interés al sector al que pertenece en la empresa por 
lo tanto no tienen perfil de liderazgo. 
 
*Los datos confirman que en las seis empresas e instituciones públicas y privadas investigadas 
existen en su mayoría y prefieren contratar personas con discapacidad física ya que se desempeñan 
mejor según el tipo de actividad a la que se dedique la empresa. Generalmente el personal con 
discapacidad física realiza actividades de servicios generales.  
 
*Con mediana preferencia contratan a personas con discapacidad auditiva y psicosocial y de menor 
preferencia contratan a personas con multidiscapacidad. 
 
*En las seis empresas e instituciones públicas y privadas investigadas no existe un proceso 
especializado de inserción laboral para discapacitados. 
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*Finalmente consideran que las principales barreras para contratar a personas con algún tipo de 
discapacidad es el tipo de actividad a la que se dedica la empresa, el costo alto para adaptar el 
puesto de trabajo al empleado con discapacidad y la reticencia que tienen los clientes hacia el 
personal con discapacidad. 
 
 
Recomendaciones  
 
      Es importante que se mantenga y se mejoren los niveles de inserción laboral a los 
discapacitados con una constante capacitación y un análisis por parte de las empresas e 
instituciones a las potencialidades reales que tienen los discapacitados para poder ubicarles en 
puestos de trabajo donde puedan desarrollar al máximo sus habilidades y conocimientos, de esta 
manera se mantendrá un buen nivel de satisfacción. 
 
      Se recomienda a las empresas realizar una campaña en donde se involucre a todo el personal 
para que concientice acerca de la forma de vida que lleva una persona con discapacidad para así dar 
una grata acogida al nuevo compañero, tomando en consideración que esta persona posee 
habilidades comúnmente no iguales a las de los demás pero con gran espíritu de superación y en 
busca de igualdad de derechos ya que siente la necesidad de tener un mejor estilo de vida y 
bienestar para su familia. De igual forma se debe considerar que el trato hacia esa persona con 
discapacidad debe ser con total normalidad ya que no se quiere que se sientan menos capaces de 
realizar cualquier actividad. 
 
      Las instituciones o empresas deben implementar procesos de inserción laboral específicos y 
diferenciados para personas con discapacidad, ya que esto permitiría acortar el tiempo de 
adaptación a su puesto de trabajo, desarrollar mejor sus habilidades y elevar la productividad de la 
empresa o institución.  
 
      Incluir en los perfiles de los puestos de cada empresa para la contratación la debida orden de 
para llenar una vacante bien pueda ser una persona que goce de todas sus capacidades físicas 
completas como también una persona con capacidades especiales. 
 
      La empresa debe garantizar el espacio físico adecuado para que el discapacitado pueda trabajar 
en un ambiente laboral acorde a lo que va a realizar y no se sienta como un minusválido. 
 
      Las empresas e instituciones deben invertir en mejorar sus instalaciones para ofrecer al 
discapacitado un mejor ingreso a su lugar de trabajo y así disminuir muchas de las barreras 
arquitectónicas con las que la persona con capacidades especiales se encuentra a diario, esto 
incluye baños, rampas a la par de las escaleras para subir en caso de que no quiera usar el ascensor, 
estacionamientos exclusivos, etc. 
 
      Se deben desarrollar y mejorar las competencias del personal con discapacidad, como también 
implementar talleres donde les ayuden a mejorar la confianza en sí mismos, asegurarles un contacto 
continuo por parte del departamento de bienestar social para escuchar y atender sus necesidades en 
caso de: acciones que afecten su dignidad (acoso, burlas, etc), discriminación, dificultades que 
pueda encontrar en su lugar de trabajo, etc. 
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      Se debería implementar en la mayoría de instituciones y empresas un presupuesto destinado a la 
contratación de transporte para el traslado del hogar al lugar de trabajo para las personas 
discapacitadas ya que pueden tener un alto riesgo de sufrir accidentes en este trayecto.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
137 
 
 
C. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS  
 
Tangibles 
 
 DE MIGUEL BADESA, Sara, CERRILLO MARTÍN, Rosario (2010). Formación  
   para la inclusión laboral de personas con discapacidad. Madrid:  
   Editorial Pirámide, p. 20, 21,60-64, 86-91, 99-113,131-145,191, 203-217, 230-235.  
 
 ENCICLOPEDIA MONITOR SALVAT (1969). Pamplona España 
 
 CHIAVENATO, Idalberto (2000). Inserción laboral. México:  
    Editorial: Mc Graw Hill, p. 345.  
 
 GOFFMAN, Erving (1993). La presentación de la persona en la vida cotidiana.  
    Buenos Aires: 
    Editorial Amorrortu, p. 13.  
 
 KORNBLIT, Ana Lía, MENDES DIZ, Ana María, PECHENY, Mario (2000).     
    Discriminación una asignatura pendiente. Buenos Aires: 
    Editorial Lumen Hvmanitas, p. 21, 40-43.  
 
 SCHORN, Marta (1999). Discapacidad- Una mirada distinta, una escucha diferente.  
    Buenos Aires: 
    Editorial Luggar, p. 10-14.  
 
 SAMANIEGO DE GARCÍA, Pilar (2006). Aproximación a la realidad de las personas  
    con discapacidad en Latinoamérica. Madrid:  
    Editorial Comité español de  representantes de personas con discapacidad, p. 23-28,  
    35-38.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
138 
 
 
Virtuales 
 
 BAUSÁ, Luis (2005). Educador de minusvalías y monitor del centro ocupacional y  
    residencia manual de la AARM: 
    www.asprodesa.org/discapacidad intelectual.pdf, 
    Recuperado 22-11-2010 
 
 GONZÁLEZ, Hugo F. (2005). Reclutamiento y selección de recursos humanos:  
    www.gestioplis.com 
    Recuperado 11-01-2011 
 
 FERNÁNDEZ MARCOS, Anaida (2011). Inserción Laboral para el Subsistema de  
    Recursos Humanos: 
    www.recursos humanos evaluación y actividad.com, p.6. 
    Recuperado 12-03-2010 
 
 
 GAMARRA DE LA CASA, Germán, GONZÁLEZ, Leonardo Alfonzo (2007). Una  
    aproximación a la vida laboral de las personas con discapacidades: 
    www.ucab.edu.ve.com 
    Recuperado 18-05-2010 
 
 ORGANIZACIÓN PANAMERICANA DE LA SALUD (2003). Comprensión y  
    Respuesta al Estigma y a la Discriminación en el Sector de la Salud: 
    www.ops.com 
    Recuperado 07-06-2010 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
139 
 
 
ANEXOS 
 
ANEXO A. PLAN DE INVESTIGACIÓN 
 
INFORMACION GENERAL:  
Nombre del estudiante: Johanna Paulina Hidalgo Juárez.  
Carrera: Psicología Industrial. 
Nombre del Director: Dr. Juan Lara. 
Línea de Investigación: Salud ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores 
productivos y comunitarios; riesgos de trabajo en las organizaciones industriales, comerciales y de 
servicios. El estrés, la fatiga la adaptación en las organizaciones productivas y de servicios. 
1.- TÍTULO:  
“IDENTIFICACIÓN DE  LOS NIVELES DE INSERCIÓN LABORAL DEL PERSONAL 
CON DISCAPACIDAD EN EMPRESAS PRIVADAS E INSTITUCIONES PÚBLICAS DE 
LA PROVINCIA DE PICHINCHA”. 
2.- JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA:  
Esta investigación forma parte de un proyecto macro de un equipo de trabajo conformado por seis 
estudiantes y cuatro investigadores que realizaran la investigación en empresas e instituciones de la 
Provincia de Pichincha. 
Adicionalmente la investigación cuenta con una línea base de los resultados obtenidos de una 
primera etapa de la misma realizada en el año 2010 – 2011 por el Instituto de Investigación y 
Posgrado de la Facultad.  
La visión que tenemos de la persona con discapacidad ha variado con el paso de los años, 
anteriormente veíamos que estas personas eran relegadas a su hogar, sin posibilidades de socializar 
y mucho menos opciones laborales, esta condición día a día va mejorando, y los gobiernos van 
tomando mayor conciencia de implementar políticas tendientes a que las ciudades sean lugares más 
amables hacia la persona que vive con una discapacidad. 
Encontramos personas con discapacidad ocupando cargos importantes en la política, empresarios 
destacados, músicos, deportistas, artistas, etc. 
La inserción laboral de personas con discapacidad ofrece importantes ventajas competitivas para 
las empresas. Por una parte existen estudios que han constatado mayores niveles de productividad 
(hasta el 35% más) en el personal con discapacidades en relación al resto de empleados. Además 
normas internacionales como la certificación SA 8000- señalan la importancia del cumplimiento de 
la ley y la responsabilidad social como parámetros irrestrictos de calidad. 
Según las Naciones Unidas el 10%  de la población mundial equivalente a más de 650 millones de 
personas, presentan algún tipo de discapacidad intelectual, física, sensorial o psicológica, de los 
cuales el 80% viven en zonas rurales de los países en vías de desarrollo; el 70% tienen acceso muy 
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limitado y en otros casos no tienen ningún tipo de acceso a los servicios básicos y especializados  
que requieren para su bienestar. 
En América Latina se estima que los servicios de salud, educación, protección social y otros para 
las personas con discapacidad, alcanzan entre el 3 o 4%. 
En el Ecuador el 12,40% corresponden a 1`608.334 personas presentan algún tipo de discapacidad, 
de las cuales el 39,79% tienen limitaciones graves  por lo que requieren cuidados permanentes. De 
esta población 830.000 son mujeres y 778.334 son hombres. El 50% de estas personas  tienen un 
ingreso per capital de 0 a 30 dólares mensuales. El 54% no tienen acceso a la educación mientras 
que el 18% han realizado sus estudios primarios, el 19% tienen educación secundaria y tan solo el 
8% acceden a la formación universitaria. (1 Cifras del CONADIS 2005). 
 La Organización Internacional Del Trabajo subraya que la forma más habitual de discriminación a 
las personas con discapacidad es negar oportunidades, tanto en el mercado de trabajo, como en la 
educación y en la formación profesional. Estas personas se encuentran en empleos precarios con 
bajos ingresos, no cualificados y de escasa importancia, o sin protección social de ningún tipo. 
La Constitución De La República establece: 
Art 11.2 
Todos somos iguales y gozamos de los mismos derechos, deberes y oportunidades. 
“Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, 
discapacidad diferencias físicas; ni por cualquier otra distinción personal o colectiva, temporal o 
permanente,  que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o 
ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminación. 
El estado adoptara medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real a favor de los 
titulares de derechos que se encuentren en situaciones de desigualdad. 
Art 35. 
Las personas adultas mayores, niñas, niños y adolescentes, mujeres embarazadas, personas con 
discapacidad,  personas privadas de libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastróficas o 
de alta complejidad, recibirán atención prioritaria y especializada en los ámbitos público y privado. 
La misma atención prioritaria recibirán las personas en situaciones de riesgo, las víctimas de 
violencia doméstica y sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. El estado 
prestara especial protección a las personas en condición de doble vulnerabilidad. 
Art 47.  
Especialmente reconoce a las personas con discapacidad: 
- La atención especializada en las entidades públicas y privadas que presten servicio de 
salud. 
- La rehabilitación integral y la asistencia permanente, que incluirán las correspondientes 
ayudas técnicas. 
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- Rebajas en los servicios públicos y en los servicios privados de transporte y espectáculos. 
- Exenciones en el régimen tributario. 
- El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades. 
- Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias para atender su 
discapacidad. 
- Una educación que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su integración y 
participación en igualdad de condiciones. 
- Una educación especializada para las personas con discapacidad intelectual. 
- La atención psicológica gratuita para las personas con discapacidad y sus familias. 
- El acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios. 
- El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de comunicación, entre ellos el 
lenguaje de señas para personas sordas, el oralismo y el sistema braille. 
- Ley reformatoria al código de trabajo 
 
Art 42 “33.- El empleador público o privado, que cuente con un número mínimo de veinticinco 
trabajadores, está obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores 
permanentes que se consideren apropiadas en relación con sus conocimientos, condición física y 
aptitudes individuales, observándose los principios de equidad de género y diversidad de 
discapacidad, en el primer año de vigencia de esta ley, contado desde la fecha de su publicación en 
el registro oficial. 
En el 2007, el porcentaje es del 1% de la nómina incrementándose hasta el 4% en el 2010. 
Factibilidad: 
La investigación es factible de realizarse porque se cuenta con un equipo de investigación 
perfectamente estructurado constituido por cuatro investigadores y seis estudiantes pasantes de la 
especialidad de Psicología Industrial que realizaran este trabajo como tesis para la obtención de su 
título. 
Se cuenta además con el respaldo bibliográfico necesario, la accesibilidad a las empresas a 
investigarse y los recursos económicos que demanda la investigación. 
 
 
 
3.- DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA: 
3.1. Formulación del problema 
       Preguntas: 
- ¿Cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con capacidades 
especiales en las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha?. 
- ¿Las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha contratan a personas con 
capacidades especiales para cumplir con la ley o realizan una inserción laboral verdadera?. 
- ¿Las personas con capacidades especiales que trabajan en las empresas e instituciones   de   
la   Provincia de Pichincha se sienten verdaderamente satisfechas en su lugar de trabajo?. 
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- ¿Personal con qué tipo de capacidades especiales prefieren contratar las empresas e 
instituciones de la Provincia de Pichincha?. 
 
3.2. Objetivos: 
Objetivo General 
- Determinar cuáles son los niveles reales de inserción laboral de las personas con 
capacidades especiales en las empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha. 
Objetivos Específicos 
- Determinar si las empresas privadas e instituciones públicas como: Petroecuador, 
EMMAP, Cronix, Hotel Colón, LAAR Seguridad y CNT de la Provincia de Pichincha, 
realizan una inserción laboral efectiva de las personas con capacidades especiales o son 
contratadas por cumplir con la ley. 
- Conocer los niveles de satisfacción laboral que presentan las personas con capacidades 
especiales que laboran en empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha. 
- Establecer con qué tipo de capacidades especiales prefieren al personal las empresas 
privadas e instituciones públicas como: Petroecuador, EMMAP, Cronix, Hotel Colón, 
LAAR Seguridad y CNT. de la Provincia de Pichincha para la contratación. 
- Determinar si es que las personas con capacidades especiales realizan en las empresas e 
instituciones actividades para las que se prepararon o capacitaron o realizan otro tipo de 
actividades. 
- Brindar capacitación al personal con capacidades especiales para mejorar su inserción 
laboral. 
 
3.3. Delimitación espacio temporal 
La investigación se realizará en empresas e instituciones de la Provincia de Pichincha durante el 
año 2012. 
4.- MARCO TEÓRICO 
4.1. Posicionamiento teórico: 
El difícil proceso de la vinculación no afecta solo al personal de nuevo ingreso, con respecto al que 
la selección y formación ya ha supuesto una cuantiosa inversión, es también a aquel otro personal 
unido hace años a la empresa a quien una política de verdadera incorporación significa aumentar su 
efectividad en proporciones insospechadas. 
El jefe de personal tiene que suplir con una técnica propia la complejidad a la que se puede ver 
sometida toda una dirección que no puede llegar a conocer en primera instancia la capacidad, 
aptitud y conocimiento del nuevo colaborador.  
Tomando en cuenta que cuanta más profunda sea la motivación y el conocimiento de ambos lados, 
nuevos y antiguos, más fácil será hacer que trabajen en armonía, teniendo fe en su futuro, propias 
realizaciones y como equipo de trabajo. El departamento de Personal debe prever situaciones 
negativas para el nuevo colaborador como sentirse frustrado o fracasado con alguna sensación de 
equivocación en alguna actividad asignada, rutina y aburrimiento al realizar una actividad que 
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provoca poco interés en relación al potencial de conocimiento que posee el individuo y que 
penosamente no lo puede aplicar. Aunque no parezca un resultado lógico, el estudio de entrevistas 
y encuestas prueban hasta ahora en que la mayoría de los casos el colaborador ocupa un puesto de 
trabajo por accidente que por propia orientación o gusto, con esto la experiencia es desperdiciada y 
la oportunidad de elección disminuida.  
- Fuente: Ramón de Lucas Ortueta / Manual de personal y técnicas de dirección de 
personal/ 9na edición / Editorial INDEX-Madrid Barcelona 1981. Consultado por: 
Johanna Paulina Hidalgo Juárez. 
 
Se considerará con discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una o más deficiencias 
físicas, mentales y/o sensoriales congénitas o adquiridas, previsiblemente de carácter permanente 
se ve restringida en al menos un cuarenta por ciento de su capacidad para realizar una actividad 
dentro del  margen  que se  considera  normal,  en  el  desempeño  de  sus  funciones o actividades, 
de conformidad con los rangos que para el efecto establezca el  CONADIS. .Fuente: CONADIS. 
4.2. Plan Analítico 
CAPÍTULO I - DISCAPACIDAD 
1.1 Tipos de discapacidad. 
1.2 Discapacidad auditiva. 
1.3 Discapacidad visual. 
1.4 Discapacidad intelectiva. 
1.5 Discapacidad psíquica. 
1.6 Discapacidad física. 
CAPÍTULO II - INSERCIÓN LABORAL  
2.1 La inserción laboral como un subsistema del Talento Humano. 
2.2 La inserción laboral del personal con capacidades especiales. 
2.3 Normativa legal para la inserción laboral de personas con capacidades especiales. 
2.4 Qué es la discriminación por motivos de capacidades especiales. 
CAPÍTULO III - DESCRIPCIÓN DE LAS EMPRESAS 
3.1 Antecedentes. 
3.2 Reseña Histórica. 
3.3 Misión. 
3.4 Visión. 
3.5 Política Empresariales. 
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3.6 Organigrama Estructural. 
4.3. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS DEL MARCO TEÓRICO: 
- CONADIS - Lester R. Bittel / lo que todo supervisor debe saber 2da edición / Editorial 
McGraw Hill-México 1979. - Ramón de Lucas Ortueta / Manual de personal y técnicas de 
dirección de personal 9na edición / Editorial INDEX-Madrid Barcelona 1981. 
5.- ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Esta investigación tiene un enfoque mixto, porque se mide variables pero también se hace 
interpretación cualitativa de las mismas. 
6.- TIPO DE INVESTIGACIÓN 
   Está es una investigación de tipo Descriptivo. 
7.- FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS  
7.1 Planteamiento de Hipótesis: 
 1
ra.-
 El nivel de inserción laboral de las personas con capacidades especiales en las empresas e 
instituciones de la Provincia de Pichincha es bajo. 
 2
da.-
 La mayoría de las personas con capacidades especiales no realizan tareas para las que son 
aptos. 
 3
ra.-
 Las personas con capacidades especiales que laboran en las empresas e instituciones de la 
Provincia de Pichincha tienen bajos niveles de satisfacción. 
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7.2 Identificación de Variables: 
 
 
 
 
 
 
1
ra
 VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física 
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Cuestionario 
Entrevista 
 
NIVELES DE 
INSERCIÓN 
LABORAL 
La adaptación al 
puesto 
Alto 
Medio 
Bajo 
Encuestas 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses  
Años 
La productividad 
Alto 
Medio 
Bajo 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Nivel de 
motivación 
Alto 
Medio 
Bajo 
Nivel de estudios 
Primaria 
Secundaria 
Superior 
Empoderamiento 
del cargo 
Alto 
Medio 
Bajo 
Cohesión de 
grupo 
Alto 
Medio 
Bajo 
Tiene o no 
Capacitación 
Si o No 
146 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2
da
 VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física  
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Encuesta Entrevista CAPACITACIÓN 
Tipo de 
capacitación que 
posee 
Informal 
Formal 
Técnica 
Encuestas 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
Tipo de tareas 
que realiza 
Manuales 
Intelectuales 
Técnicas 
Alta 
Promedio 
Rápida 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses 
Años 
Tareas que 
podría realizar 
Manuales 
Intelectuales 
Técnicas 
Mala 
Regular 
Buena 
Excelente 
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3
ra
 VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
PERSONAS CON 
DISCAPACIDAD 
Tipos de 
Discapacidades 
Intelectual 
Física 
Visual 
Auditiva 
Psíquica 
Encuesta 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Nivel de 
satisfacción 
laboral 
 
Alto 
Medio 
Bajo 
 
Cuestionario de 
Satisfacción 
Laboral 
Observación 
Tiempo de 
Discapacidad 
Meses 
Años 
Grado de 
Discapacidad 
Leve 
Moderada 
Grave 
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8.- DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
Es una investigación No Experimental, porque se tomarán los datos en estado natural sin 
manipulación de variables.  
9.- DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1 Población y muestra: Aproximadamente en treinta empresas privadas e instituciones públicas 
de la Provincia de Pichincha. 
9.2 Características de la población y muestra:  
Población: está integrada por empresas privadas e instituciones públicas de la Provincia de 
Pichincha. 
Muestra: empresas privadas e instituciones públicas que se investiguen durante los meses de 
Febrero a Junio del 2012. 
9.3 Diseño de la muestra: Nuestra muestra será aleatoria dependiendo de cada una de las empresas 
privadas e instituciones públicas sujetas a la investigación. 
9.4 Tamaño de la muestra: aproximadamente 30 empresas privadas e instituciones públicas de la 
Provincia de Pichincha. 
10.- MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
MÉTODOS 
Inductivo y Deductivo: Se analizarán casos particulares de personas con capacidades especiales 
para generalizar estos datos al grupo de personas con capacidades especiales que trabajan en las 
empresas privadas e instituciones públicas de la Provincia de Pichincha y a la vez se analizarán 
condiciones laborales generales en las que se desenvuelven estas personas y como esto afecta a 
cada uno de ellos. 
Descriptivo: Se examinarán las condiciones laborales en las cuales se desenvuelven  las   personas  
con  capacidades especiales en las empresas privadas e instituciones públicas de la Provincia de 
Pichincha. 
Estadístico: Se dará tratamiento e interpretación a los datos recolectados. 
TÉCNICAS 
Cuestionario: Nos permitirá recabar información respecto a las condiciones de trabajo y los 
niveles de inserción que las personas con capacidades especiales han logrado en empresas e 
instituciones que laboran.  
Cuestionario de Satisfacción Laboral: Nos ayudará a identificar el nivel de satisfacción laboral 
de cada trabajador investigado. 
Observación: Nos ayudará a identificar las condiciones de trabajo de la persona investigada. 
INSTRUMENTOS: Cuestionario de Satisfacción Laboral, Cuestionario de Inserción Laboral y la 
Observación. 
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11.- FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
1
ra.- 
Charla informativa con las personas a investigar para informar la naturaleza de la 
investigación. 
2
da.- 
Evaluación de las condiciones laborales en las que se desenvuelven las personas con 
capacidades especiales. 
3
ra.- 
Diagnóstico de los niveles de satisfacción laboral de las personas con capacidades especiales. 
4
ta.- 
Tratamiento de los datos recolectados. 
5
ta.- 
Elaboración del informe final. 
 
12.- PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
Se los entregará al final de la investigación. 
 
13.- RESPONSABLES 
- Alumno – Investigador: Johanna Paulina Hidalgo Juárez. 
- Supervisor de Investigación: Doctor Juan Lara Sotomayor. 
 
14.- RECURSOS: 
14.1  Recursos Tecnológicos: Computadora con CPU y Monitor, Laptop, Internet e Infocus. 
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14.2  Recursos Materiales 
 
Nro. 
 
Materiales 
Nro. 
unidades 
Valor 
por 
unidad 
Financiado 
por institución 
Financiado 
por alumno 
 
Total 
 
1 
 
Material de oficina 
 
 
30 
 
1.50 
  
X 
 
4.50 
 
2 
 
Manuales 
 
 
2 
 
15.00 
  
X 
 
30.00 
 
3 
 
Copias y 
reproducciones 
 
 
 
200 
 
 
0.10 
  
X 
 
20.00 
 
4 
 
Especies valoradas 
test 
 
 
 
5 
 
 
2.00 
  
 
X 
 
 
10.00 
 
5 
 
Sala de reuniones 
 
 
1 
 
5.00 
 
X 
  
5.00 
 
6 
 
Libros 
 
 
6 
 
25.00 
  
X 
 
150.00 
 
7 
 
Hojas bond 
 
 
200 
 
0.02 
  
X 
 
4.00 
 
14.3 Recursos Financieros 
 
 
Nro. 
 
Materiales 
 
Nro. 
unidades 
Valor 
por 
unidad 
Financiado 
por 
institución 
 
Financiado 
por alumno 
 
Total 
 
1 
 
Laptop 
 
 
1 
 
500.00 
  
X 
 
500.00 
 
2 
 
Impresiones 
 
200 
 
0.10 
  
X 
 
20.00 
 
3 
 
Computadora 
 
1 
 
400.00 
 
X 
  
400.00 
 
4 
 
Comida 
 
20 
 
2.00 
  
X 
 
40.00 
 
5 
 
Copias 
 
100 
 
0.02 
  
X 
 
2.00 
 
6 
 
Hojas bond 
 
100 
 
0.02 
  
X 
 
2.00 
151 
 
 
 
15. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
 
 
 
 
              ..................................                                                          ....................................                                                                  ................................... 
               SUPERVISOR                                                         ESTUDIANTE                                                                    TUTOR 
 
 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 PLAN DE PROYECTO DE INVESTIGACION
1.1 Elaboracion del Plan Proyecto de Investigacion X X
1.2 Aprobacion del Plan Proyecto de Investigacion X X
2 DESARROLLO DE LA CHARLAN DE INDUCCION
2.1 Identificacion y reconocimiento físico de las empresas a investigar X X X X X X X X
2.2 Elaboración de instrumentos de investigación X X
2.3 Aplicación de los instrumentos de investigacion X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
3 PLANIFICACION DE PRUEBAS TECNICAS
3.1 Análisis y tabulación de los resultados X X X X
3.2 Elaboración del informe de investigación X X X X
Ene.12
Nro. ACTIVIDADES
Dic.11
Sem. Sem. Sem. Sem. Sem.
Feb.12 Mar.12 Abr.12 May.12
Sem. Sem. Sem. Sem. Sem.
Ago.12 Sep.12Jun.12 Jul.12
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17.- ANEXOS (opcional) 
 
 
 
 
     .................................                                          ............................................. 
             Estudiante.                                                 Supervisor de Investigación. 
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ANEXO B. GLOSARIO DE TÉRMINOS   
 
- Antropogénicos: Que es de origen humano, que es producido por el hombre. 
- Cánones: Lo que se toma como mejor  modelo de regla o norma. 
- Detrimento: Destrucción leve o parcial de algo. 
- Disfemias: Es una dificultad en el flujo normal del habla este ocasiona repeticiones de 
sílabas o palabras o paros espasmódicos que interrumpen la fluidez verbal.  
- Encorsetamientos: Someter a alguien a normas de conducta demasiado rígidas. 
- Hipoacusia: Es un baja en la capacidad de audición de una persona. 
- Logopédica: Persona que trata  problemas, disfunciones o retrasos que se presentan en los 
campos del habla, del lenguaje, de la voz y de la comunicación.  
- Poliomielitis: Es una enfermedad viral que puede afectar los nervios y llevar 
a parálisis total o parcial. 
- Viraje: Cambio de orientación, conducta. 
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ANEXO C. ARTICULO EL COMERCIO 
 
      La legisladora María Cristina Kronfle expresa la frustración que le produjo el veto presidencial 
a la Ley de Discapacidades, que rige desde hoy.  
      Este domingo entra en vigencia la Ley de Discapacidades. ¿Hay motivos suficientes para 
celebrar? Hay un sentimiento ambiguo. En cuanto a los derechos podemos decir que hay una gran 
conquista: avances, beneficios. Ahora tenemos la posibilidad de afiliarnos voluntariamente al IESS 
y requerimos menos años para jubilarnos. Se reduce el número de aportes para acceder a un crédito 
hipotecario.  
      Tenemos rebajas en el pago de servicios. Es una serie de cosas que se han logrado por el 
enfoque garantista de la Constitución vigente. ¿Qué aspectos de esta ley le dejan a Ud. un mal 
sabor? De qué nos sirve que tengamos una ley muy buena si anula el sujeto de esta ley. ¿Qué quiere 
decir? El sujeto de la ley se anula el momento en que la disposición transitoria tercera ordena que 
todas las personas con discapacidad deban recalificarse.  
      Esto significa que, a partir de la publicación de esta ley, el Ministerio de Salud tiene un año 
para crear el modelo de valoración de discapacidades. Luego, nosotros tenemos otro año para 
recalificarnos en un proceso masivo.  
      Es decir, deberemos probar que tenemos una discapacidad y que nuestro carné fue entregado 
justamente. ¿Qué complejidad tiene esta disposición, para que Ud. se haya sentido frustrada en el 
tramo final de la ley? Al Consejo Nacional de Discapacidades (Conadis) le tomó más de una 
década registrar 345 000 personas. Ahora el Gobierno pretende que lo volvamos a hacer en un año. 
      Esto es operativamente difícil, a menos que el presidente Rafael Correa nos ponga carro con 
chofer a todos. ¿Por qué es difícil? Para que en un año se califiquen 345 000 personas con 
discapacidad habría que montar un operativo que logre registrar a mil personas por día. Los 
equipos calificadores que hay al momento no se darán abasto para lograr este promedio. A lo 
mucho evaluarán a unas 20 personas al día. ¿Qué pasa con aquellos que no se podrá calificar? 
Hasta esa recalificación, dejarán de recibir los beneficios como personas con discapacidad. 
¿Dejarán de recibir los beneficios del Estado? El Bono de Desarrollo Humano, el Bono Joaquín 
Gallegos Lara, no podrán ser sujetos de contratación en la empresa privada. ¿Todo esto por no 
tener actualizado el carné? Ese es el peligro, créanme, busqué todas las formas posibles para 
hacerle comprender al Presidente de que ya teníamos un formato de depuración en el artículo 10 de 
la ley.  
      Es decir, que había justificativos para recalificar a una persona cuando era evidente que su 
carné le fue entregado de forma fraudulenta por un funcionario público, quien será sujeto de 
sanciones. ¿Hay evidencia de qué porcentaje de los 345 000 carnés de las personas con 
discapacidad ha sido tramitado de forma irregular? ¿Se puede negar que un niño con síndrome de 
Down tenga discapacidad? ¿Que Lenín Moreno, por el disparo de una bala, no la tiene? ¿Yo no la 
tengo? Es muy bajo el porcentaje de carnés fraudulentos y esa es una responsabilidad de los 
funcionarios; eso tiene que entender.  
      Yo comprendo la preocupación del Presidente, de que una persona que es su amiga, por faltarle 
un dedo, se le declaró una discapacidad del 40% y con ello es beneficiaria de una serie de ventajas 
que no las merece. Pero por casos así no vamos a recalificarnos 345 000 personas nuevamente. 
¿Qué cree que está detrás de este nuevo censo? El Presidente y el Estado tienen una preocupación: 
la carga económica que representa esta ley. Es el costo de dar becas, el de la Seguridad Social, en 
fin. ¿Cuánto dinero por año va a representar al Estado esta ley y la atención a las personas con 
discapacidad? No podemos hacer un estudio. Por eso, en el proceso de elaboración de esta ley 
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fuimos meticulosos. Las cosas que no podíamos cumplir no las pusimos. Las otras sí, luego de 
varios estudios. Por eso vimos, por ejemplo, que en materia de Seguridad Social, lo sostenible era  
bajar de 30 a 25 los años de aportación para poder acceder a una jubilación. 
 
      ¿Ud. no analizó con él los alcances del veto? Me reuní con él. Pero no sé qué opine que toda su 
misión (Manuela Espejo) vaya a quedar en el limbo tras esa decisión de volvernos a calificar. No 
sabemos qué pasará, sobre todo cuando Moreno ya no esté en el cargo. Habrá que volverla a 
montar y planificar una Manuela Espejo... ¿Solo para cumplir el trámite burocrático de una nueva 
carnetización? Sí. ¿Cuánto va a gastar el Gobierno en una nueva misión? Y eso que solo hablo de 
345 000 personas ya inscritas. El último Censo de Población determina que hay 800 000 personas 
con discapacidad y, adicionalmente, 1,2 millones que no saben si la tienen. Estamos hablando de 
casi dos millones. ¿No era lo lógico que el trámite estatal se concentrara en carnetizar a la gente 
que aún no lo ha hecho? ¿Supone que Correa no hizo caso a Moreno al momento de redactar el 
veto?. 
 
       En la reunión que tuvimos supuse que el Presidente comprendía la magnitud de este problema. 
Yo no sé si ellos volvieron a hablar, pero lo que está claro es que (Correa) no le hizo caso y que la 
Misión Manuela Espejo no significa tanto para el Presidente, como sí para el resto del país. ¿Se 
está enfriando el interés que el Régimen puso a las políticas de discapacidad en estos casi seis 
años? Lo que quisiera es que no nos utilicen mediáticamente. ¿Ud. siente eso? Sí, cuando uno 
recibe un veto como este, donde las argumentaciones son que no estamos preparados para dar 
educación a todas las personas con discapacidad o que no se dan abasto. Pero por el otro lado está 
la promoción de la revolución de las discapacidades. ¿Hay un trasfondo mediático o es que a 
Correa, el hecho de haber entregado todo el manejo de esta política a Moreno, le produjo 
ignorancia e incomprensión del tema? ¿Qué opina Ud.?. 
       La votación del veto coincidió con el viaje del Vicepresidente al Reino Unido. Yo no sé si le 
jugaron sucio o él se prestó para no asumir esa responsabilidad. El 10 de agosto pasado, Moreno 
dijo que el debate de esta ley demostraba que en el país sí hay consensos... Siempre y cuando no se 
discrepe con el Presidente. Y al día siguiente, Moreno endosó a Correa todos los logros en 
discapacidad, eso es político. Claro que sin plata no se hubiera logrado nada, pero eso no quiere 
decir que Correa comprenda lo que es vivir con una discapacidad... ¿Esta ley es paternalista? Todo 
lo contrario. Yo siempre he intentado que seamos personas productivas y emprendedoras; que 
dependamos lo menos posible de terceras personas en todos los sentidos: asistencia, economía, 
autonomía. Ese es el espíritu de esta ley, donde yo recogí buena parte de mis vivencias y de mis 
triunfos. ¿Qué pasaría si el país, en algún momento, entra en una crisis fiscal? ¿Se corre el riesgo 
de que todos estos programas y beneficios naufraguen por falta de dinero?. 
      La Constitución dice que este tema obliga a mantener un compromiso entre el Estado, la 
sociedad y la familia. La inclusión laboral o el acceso preferencial a las universidades privadas no 
dependen del Estado. ¿El Gobierno tuvo éxito en lograr que toda la sociedad asumiera este 
compromiso? Desde luego que hay un enfoque distinto. Pero tampoco viene de ahorita. 
      El voto de las personas con discapacidad lo peleé cuando tenía 18 años y logramos el lenguaje 
de señas en las campañas, las papeletas en braille, el voto asistido en las juntas. Hay dos formas de 
hacer revolución, la rápida y la lenta. La nuestra ha sido del segundo tipo. ¿Qué le reconoce Ud. al 
Gobierno en este tema? Primero, nunca hemos tenido un Vicepresidente con discapacidad. Su 
imagen ha dado ese enfoque social y activo. Se ha logrado comprender el verdadero drama que 
tiene una madre entre salir a trabajar o cuidar a su hijo con algún problema. Lastimosamente, creo 
que el Presidente nunca comprendió esta situación. 
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      El Gobierno pretendió que esta ley tratara solo el tema de las discapacidades graves. Si eso 
hubiese pasado, el documento sí tendría un enfoque paternalista. ¿El Régimen busca con esta 
recarnetización el control total de la población con discapacidad para fines políticos o electorales?. 
       Estamos en época electoral y la molestia de 345 000 personas con discapacidad no será poca 
cosa. Más bien creo que el Presidente ni siquiera pensó en lo electoral, solo en el bolsillo. En esta 
ley Ud. trabajó muy cerca del Gobierno, al punto de ser incomprendida por la oposición. ¿Al final, 
por el tema del veto, se quedó sola? Siempre voto con la oposición. ¿Había versiones de que 
votaría por la ley de medios? Yo nunca he votado con el Gobierno. Lo que hay en la política es 
celos y personalidades difíciles.  
       Mi proyecto de ley y mi condición me acercaban a Lenín. Además, como él mandó su 
proyecto, era necesario que los dos nos acercáramos. ¿Madera de Guerrero le dejó en absoluta 
libertad? El alcalde Jaime Nebot sí me dio toda la apertura; pero me hubiera gustado que la 
bancada me apoyara más. Yo no vine a la Asamblea a hacer amigos y lamento mucho que Celso 
Maldonado (A. País) fuera vicepresidente de mi comisión. Él coordinó para que el veto pasara en la 
Asamblea con la abstención. ¿Le desanimó la política? A mí me gusta cómo yo hago política y 
quisiera volver a la Asamblea Nacional, ahora con mucha más madurez para distinguir entre los 
lobos y los corderos. ¿Dónde están los lobos? No todos están en el oficialismo, también en la 
oposición. ¿Moreno se merece el premio Nobel de la Paz? Lo apoyé.  
      El mensaje es importante para las personas con discapacidad porque significa que podemos 
llegar lejos. Eso es elevar nuestra autoestima. 
 
Según:.El.Comercio/Octubre.del.2012. 
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